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RESUMEN 
 
La investigación: Gestión del Talento Docente y Clima Institucional de las 
Instituciones Educativas de Educación Primaria del distrito de Sicuani, provincia 
de Canchis-Cusco, 2015, es un trabajo académico importante que posee 
relevancia en el sector educación de la región de Cusco, Perú. Fue necesario 
trabajar esta temática de manera minuciosa. 
 
El objetivo general fue determinar la relación que existe entre la gestión 
del talento docente y el clima institucional de una armonía democrática en el 
desempeño laboral en las instituciones educativas de educación primaria del 
distrito de Sicuani, provincia de Canchis, Cusco 2015.  Para tal efecto se han 
aplicado cuestionarios para la recolección de datos uno para los maestros y 
otro para los señores estudiantes, tomando en cuenta el criterio de la selección 
de la muestra de investigación en relación a la población. Al analizar las 
variables y las hipótesis, se ha llegado a las siguientes conclusiones: 
 
La relación existente entre la gestión del talento docente y el clima 
institucional en el desempeño laboral de los docentes de las instituciones 
educativas del distrito de Sicuani, es buena. Los docentes conocen y manejan 
los principios, objetivos y fines de los documentos técnico-pedagógicos de la 
institución. 
vi 
 
 
La percepción de gestión del talento docente, en el desempeño laboral 
referido a la enseñanza relacionada a los logros de los educandos, es buena. 
El planteamiento en la hipótesis ha sido comprobado con el mismo valor. 
 
Con relación a la gestión del talento docente y el clima institucional en 
una armonía democrática es buena. Existe satisfacción laboral entre docentes 
buen ambiente y saludable. Existe oportunidades de promoción. 
 
Palabras claves: Gestión, talento docente, clima institucional. 
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ABSTRACT 
The research: Management of teaching talent and institutional climate of 
educational institutions of primary education of the district of Sicuani, province 
of Canchis - Cusco, 2015, is an important academic work that has relevance in 
the education sector of the region of Cusco, Peru. 
 
The general objective was to determine the relationship between the 
management of teaching talent and the institutional climate in democratic 
harmony in the work performance in educational institutions of primary 
education in the district of Sicuani, province of Canchis, Cusco 2015. For this 
purpose they have applied questionnaires for data collection one for teachers 
and another for students, taking into account the criteria of the selection of the 
research sample in relation to the population. When analyzing the variables and 
hypotheses, the following conclusions have been reached: 
 
The relationship between the management of teaching talent and the 
institutional climate in the work performance of teachers in the educational 
institutions of the Sicuani district is good. Teachers know and manage the 
principles, objectives and purposes of the technical-pedagogical documents of 
the institution. 
 
The perception of management of teaching talent, in the work 
performance referred to the teaching related to the achievements of the 
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students, is good. The approach in the hypothesis has been proven with the 
same value. 
 
The management of teaching talent and the institutional climate in 
democratic harmony is good. There is job satisfaction among teachers in a 
good and healthy environment. There are opportunities for promotion. 
 
Key words: Educational management, teaching management, teaching talent 
management, institutional climate, democratic harmony. 
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INTRODUCCIÓN 
La investigación tiene el propósito de determinar la relación que existe entre la 
gestión del talento docente4 y el clima institucional en una armonía 
democrática en el desempeño laboral, en las instituciones educativas de 
educación primaria del distrito de Sicuani, provincia de Canchis, región Cusco, 
2015. 
        Dialogar sobre la disciplina de administración de personas, es hablar de 
inteligencia, de capacitaciones y de acciones. Esta disciplina es quizá una de 
las que más cambios han tenido durante el proceso de la globalización. 
       El futuro de esta rama hoy es muy distinta a sus inicios como cuando 
todavía se consideraba recursos humanos a lo que hoy conocemos como 
talento humano.  
         La investigación es de tipo cuantitativo cuyo método usado es el método 
no experimental y diseño descriptivo-relacional, el mismo que está orientado a 
establecer el grado de acción, de vitalidad y de proacción que muestran los 
profesores (talento humano) en relación con el clima institucional en las II.EE. 
de nivel primario del distrito de Sicuani, provincia de Canchis, región Cusco.  
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         Con el proceso de la globalización, el avance tecnológico y sus 
consecuencias en la búsqueda de la rentabilidad, productividad y de la calidad 
en varias organizaciones, nace una clara afirmación sobre la globalización y el 
desarrollo tecnológico y es que quienes puedan desarrollar de mejor manera 
este indicador serán más competitivas. Las personas son quienes aspiran a 
alcanzar cierto nivel de estatus y son las mismas quienes hacen fuerte la 
innovación y lo que puede ser a futuro.  Son también quienes dirigen, 
monitorean y administran las instituciones. La premisa indispensable que sin 
ellas las organizaciones no son nada. En suma son ellas quienes por medio de 
su capacidad pueden optimizar las actividades, interactúan con clientes y 
ejecutan las decisiones en sus tres niveles. Las políticas dentro de las 
instituciones son las que parametran las actuaciones de las personas y sus 
actividades 
         Se ha pretendido realizar este trabajo identificando, la forma del trabajo 
de los docentes en sus instituciones educativas como administradores del 
talento humano (recursos humanos), llamados también la manera de 
organización de gentes desde un enfoque que busca que sea un ser único 
desde el campo de su capacitación personal que tengan de forma inherente 
habilidades y capacidades intelectuales formadas con las innovaciones de la 
tecnología pertinente. Con las innovaciones del presente siglo, se requiere 
docentes con una nueva visión, no como si fuera un recurso de soporte de 
orden académico, sino de manera principal como sujetos que están activos, 
poseen la facultad de elegir entre varias opciones una decisión, generen 
acciones, de iniciativa de cambios con valor agregado a las II.EE. en la gestión 
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del talento se conoce como “organizaciones”. Es más, el maestro es visto como 
actor de proactividad, capaz de tener un futuro probable propio y sobre todo 
hábil para solucionar problemas que es la mayor fortaleza que uno puede tener 
y que requiere de nivel de razonamiento y criterio. 
En el marco de la investigación sistemática y lógica, el estudio se ha 
esbozado en cuatro capítulos. 
En el capítulo I, se determina el problema de la investigación. 
Comprende la exposición de la situación problemática, planteamiento del 
problema, justificación de la investigación y los objetivos. 
En el capítulo II, se establece el marco teórico. Contiene los 
antecedentes de la investigación, bases teóricas, marco conceptual, hipótesis y 
variables e indicadores. 
En el capítulo III, se señala la metodología de la investigación. Se 
precisan el método, el diseño, nivel, población y muestra, técnicas e 
instrumentos, procedimientos de recolección de datos y procesamiento y 
análisis  
En el capítulo IV, se exponen los resultados y la discusión. A través de 
tablas y gráficos estadísticos. 
En el epílogo, se consignan las conclusiones y sugerencias pertinentes. 
Finalmente, se nominal las referencias bibliográficas y se insertan los 
anexos que corresponden. 
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CAPÍTULO  I 
EL PROBLEMA 
1.1.  EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
En el pasado de nuestra humanidad siempre hubo cambios, pero jamás 
con tanta velocidad y todas las consecuencias que se tiene ahora. 
Diversos actores contribuyen a lo mencionado con anterioridad; los 
cambios en materia económica, social, tecnología, cultural y también 
legal-político, educativo, demográfico y también ecológico tienden a 
actuar de una forma mancomunada y sistemática, en un lugar donde las 
fuerzas se mueven dando por resultados que solo se pueden imaginar y 
colocan a las instituciones, en este caso de materia educativa con 
imprevisibilidad y de alguna manera también incertidumbre. 
 
De esta forma, el talento humano, es un fenómeno que posee 
grandes cambios que inclusive los nombres de estas áreas cambio; 
varias instituciones, como las empresas educativas, han cambiado el 
nombre de administración de recursos humanos por la gestión de talento 
humano, colaboradores y también asociados, competencias de 
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administración, administración de los capitales humanos. Todas las 
diferentes denominaciones tienen una nueva forma de ser observada y 
configurada en el campo. Solamente para no tener en conflicto a los 
lectores, es que en el presente trabajo se considera el uso antiguo de 
recursos humanos. 
 
El objetivo principal ha sido identificar los éxitos alcanzados por 
los docentes en la acción formadora de los alumnos, pues, ellos una 
parte de su trayectoria profesional laboral pasan en instituciones 
educativas, quienes están sometidos de aquél para subsistir y tener éxito 
profesional. 
 
Pero, el docente no solamente demuestra todas sus habilidades 
en una institución educativa si no existe un clima institucional. Es una 
variable que en la actualidad tiene mucha importancia y principalmente 
en la última década se refiere a la forma como en las organizaciones se 
da la gestión, porque se tienen actores como la eficiencia  en la 
realización de personas en el interior de una organización, de corte 
empresarial, educativo o de otra naturaleza; también se considera el 
plano psicológico en el fondo de la organización; si refleja satisfacción, la 
rentabilidad y productividad y la eficiencia en lo laboral se observaran 
que hay un favorecimiento positivo. 
 
A razón de ello, se ha realizado el presente trabajo de 
investigación en las II.EE.  de nivel primario del distrito de Sicuani 
(provincia de Canchis), donde existen factores que de alguna manera 
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vienen afectando negativamente en el ambiente de armonía democrática 
de orden laboral de los maestros, lo que suele tener ciertas implicancias 
en el desempeño del trabajo. Se puede manifestar que en una mayor 
parte de las II. EE. Que se investigan, los maestros muestran que están 
disconformes con los directivos que tienen, en forma muy particular con 
sus directores, que conforme los dan a conocer muestran actitudes que 
se enmarcan en el plano de lo autoritario y la falta de saberes en la 
forma como gestión del talento de sus colegas y crear un ambiente 
propicio para el desarrollo profesional. Lo manifestado hace evidente 
que durante la toma de decisiones en las instituciones, en muchas 
ocasiones se ejecuta verticalmente, sin consultar a todos los maestros. 
 
Asimismo, en algunas instituciones educativas se han gestado 
grupos informales de docentes, no les importa el desarrollo institucional, 
se ha generado caos institucional y no existen las relaciones 
interpersonales entre los docentes y el director adecuadamente, esto se 
puede observar que existe una ruptura en la comunicación que muestra 
una convivencia que no propicia la socialización. Además que origina 
momentos de tensión y conflicto. Como por ejemplo se tiene cuando hay 
reuniones con convocatoria de por medio donde a consecuencia de la 
intransigencia y la falta de práctica del valor de la tolerancia se discursa 
y además que evidencia una pugna por influir en los demás para que se 
tomen las decisiones. 
 
Por otro lado, existe evidencias en un sector de maestros donde 
se muestra una disconformidad con la distribución de asignaturas y 
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asignación de horarios que son considerados como inconvenientes dado 
que presentan horas de trabajo discontinúas y muy dispersas. Ello ha 
generado consecuencias de la deficiencia en la parte política y la forma 
como se divide las tareas y la falta de gestión de calidad del director; el 
director debe asumir su deber para intervenir en el aula, con el equipo de 
docentes y ellos se sentirán apoyados, en un proceso de 
acompañamiento que tendrá como resultado, logros de aprendizaje en 
los estudiantes, hecho que dará autoridad a los Directores y Sub-
directores en sus deberes de gestión y que puedan influir en la mejora 
de la calidad educativa; sino es causa de  desencuentros y quiebre en el 
clima institucional que aniquila a la organización educativa. 
 
Existen aspectos organizativos dentro de la institución educativa 
que no se efectúa de acuerdo a las necesidades o problemas educativos 
debido a que existen la desidia y la influencia política, por otra parte se 
identifica la falta de capacidad o irresponsabilidad que afecta de modo 
desfavorable en la gestión de calidad educativa en las instituciones 
estatales de nivel primario. 
 
El aspecto del deber profesional o deontológico está vinculado, 
con la gestión de calidad educativa no permitiendo una mejora continua 
que genera insatisfacción en los estudiantes, profesores y padres de 
familia. Como se expuso líneas arriba es necesario realizar una 
evaluación sobre la forma de percepción que posee todos los que 
conforman y generan el clima institucional en sus distintas dimensiones y 
enmarcar como es que se encuentra relacionado con el desempeño de 
los maestros. 
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La gestión pedagógica del docente que se impone en las 
instituciones educativas primarias, necesita en la actualidad que los 
lideres pedagógicos impulsen ello para que se vuelva el eje por donde la 
institución debe aunar esfuerzos, donde el titular de pliego, el director, se 
convierta en un líder, guía, asesor, gestor; es decir en un líder que hará 
cumplir la finalidad educativa. Aquí no se necesita improvisaciones 
pedagógicas y administrativas sin planificación pertinente ni una 
estrategia adecuada, cumpliendo un trabajo rutinario nada innovador en 
el que los estudiantes sólo son meros receptores de conocimientos que 
no les permite desenvolverse en la vida, con el cual se llega a un 
aburrimiento que, como consecuencia, abandonan la institución 
educativa. 
 
1.2.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
    
1.2.1. Problema general 
¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento docente y el 
clima institucional de una armonía democrática en el desempeño laboral 
de las instituciones educativas de educación primaria del distrito de 
Sicuani, Provincia de Canchis, Cusco 2015? 
 
1.2.2. Problemas específicos 
¿Cuál es la percepción de gestión del talento docente en el desempeño 
laboral referido a la enseñanza para el logro de aprendizajes de los 
estudiantes de las instituciones educativas de educación primaria del 
distrito de Sicuani, Provincia de Canchis, región Cusco, 2015? 
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¿Cómo es la relación de la gestión del talento docente con el clima 
institucional de una armonía democrática de las instituciones educativas 
de educación primaria del distrito de Sicuani, Provincia de Canchis,  
Cusco, 2015? 
 
 1.3.  JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
En estos tiempos las instituciones en materia educativa han ampliado la 
forma de visión en lo estratégico. Todo suceso que genera productividad 
es posible solamente si existe la participación de todos quienes 
conforman los grupos interesados y donde todos aportan algo. 
 
         En el contexto educativo existen acciones importantes que se 
refieren a la planificación, lo que viene a ser la formulación de las 
finalidades, las metas y también los objetivos, logrando ello, los objetivos 
de la institución y un mayor rendimiento de los educandos. Existiendo 
una marcada distancia que normalmente no se llena por una acción 
simple de solicitudes, separatas sino por una forma de la interacción 
sobre la gestión del talento docente percibidas por los actores sociales 
(profesores) que dan origen al "clima" institucional percibida como la 
forma de vivenciar una organización activa, participativa, cooperante y 
coherente con las necesidades institucionales. 
 
       Conforme al planteamiento realizado anteriormente y conociendo 
además que instituciones en materia educativa de nivel primario en 
Sicuani, provincia de Canchis, región Cusco existen aspectos que 
parecen influir desfavorablemente en el clima del trabajo de los 
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docentes,  coloca de manifiesta que existe una gran importancia sobre 
este estudio porque no solamente despertará un análisis sino también la 
generación de un cambio de conducta en todas las jerarquías de la 
organización educativa, con mayor relevancia en el ambiente donde los 
docentes se desenvuelven, con la finalidad de generar lo holístico — 
humanístico en el carácter y mejorar la personalidad, enriquecerla y así 
apoyar a mejorar cualitativamente la productividad, el desempeño y otros 
procesos que ocurren dentro de la institución. Y así favorecer en el 
desarrollo de una educación de calidad. Queremos indicar que es 
necesario este tipo de investigación en las diferentes instituciones 
educativas, sobre todo instituciones alejadas a las provincias, y capitales 
de la región con el fin de conocer la realidad de gestión del talento del 
docente en su Centro de labor y su modo de convivencia con los 
estudiantes; conociendo así sus necesidades para luego proponer 
alternativas de solución y mejorar la educación peruana. 
 
         Los beneficiarios directos con este trabajo de investigación, serán    
directamente personal docente y estudiantes de nivel primario de las 
provincias del sur del Perú (Cusco, Puno, Apurímac, Arequipa, 
Moquegua y Tacna); ellos, según sus realidades pueden ampliar mejor 
la gestión del talento docente, viendo sus capacidades, su creatividad, 
su preparación académica, etc. en relación con el clima institucional de 
cada organización educativa. 
 
Los contextos han cambiado en los que se desenvuelven las 
instituciones educativas, sea el nivel que sea, estos exigen un cambio de 
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actitud, que sea flexible e idóneo para el planteo de soluciones que sean 
creativas y también innovadoras a todas las circunstancias que se 
generen. Por este motivo es que todas las instituciones tienen la 
tendencia de ser creadas como instituciones orientadas hacia el logro de 
aprendizajes, refiriéndose a al aprendizaje del entendimiento, de la 
complejidad de asumir compromisos, de encontrar un permanente auto 
crecimiento.  
 
Como modelo se toma en cuenta a todos quienes conforman una 
organización como un factor valioso, individual y capaz de poder realizar 
trabajos en conjunto con creatividad y eficiencia que renueve y a la vez 
puede aportar toda su imaginación. Es por ello que el resultado de la 
investigación se observa en la tesis en la parte de resultados y se den a 
conocer a las instancias respectivas (estudiantes y docentes) para 
observar y corregir todas las deficiencias y mejorar el desempeño 
profesional. 
 
1.4.  OBJETIVOS 
1.4.1. Objetivo general 
- Determinar la relación que existe entre la gestión del talento docente 
y el clima institucional en una armonía democrática en el desempeño 
laboral en las instituciones educativas de educación primaria del 
distrito de Sicuani, Provincia de Canchis,  Cusco, 2015. 
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1.4.2. Objetivos específicos 
- Identificar la percepción de la gestión del talento docente en el 
desempeño laboral referido a la enseñanza para el logro de 
aprendizajes de los estudiantes de las instituciones educativas de 
educación primaria del distrito de Sicuani, Provincia de Canchis, 
Cusco, 2015.  
 
- Analizar la relación que existe entre la gestión del talento docente y 
el clima institucional en una armonía democrática de las instituciones 
educativas de educación primaria del distrito de Sicuani, Provincia 
de Canchis, Cusco, 2015. 
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CAPÍTULO II 
EL MARCO TEÓRICO 
2.1.  ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
A) Nivel internacional 
1. Autor: ÁLVAREZ VALVERDE, Shirley (2001) 
 
Título de la obra:  
“Cultura y el Clima Organizacional como factores relevantes en la 
eficacia del Instituto de Oftalmología”, Nicaragua. 
 
Objetivo:  
Destacar la importancia de la cultura y clima organizacional como 
factores determinantes en la eficacia del personal en el Sector Salud. 
 
Conclusiones: 
La cultura no solamente orienta los procesos en materia administrativa 
de una institución sino también determina el clima institucional donde se 
desenvuelven, recomendando a la Dirección de la institución que se 
pueda realizar gestiones para elaborar un programa de cambio sobre 
cultura que de paso a lograr una mayor grado de compromiso de los 
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equipos que lo componente. (Álvarez, 2001) 
2. Autor: FUENTE DE CASAS, Cárdenas y ECHEVARRÍA BARRERA, 
N. (2005) 
           Título de la obra:  
“Clima Organizacional realizada en el Centro de Salud Manuel Bonilla de 
Cali-Colombia. 
Objetivo: 
Identificar el alto rendimiento de los trabajadores del Centro de Salud 
Manuel Bonilla con responsabilidad en un clima organizacional 
favorable. 
Conclusiones: 
Todas las deficiencias que se encontraron nacen de una falta de 
ejercicio de la motivación en el plano personas empleado tomando en 
cuenta el desempeño mostrado por cada uno de ellos, no es eficiente, 
no se está evaluando y recompensando. 
(Cárdenas y Echevarría, 2005) 
Los devengados sueldos a quienes corresponden por el esfuerzo que 
han demostrado en su labor, no tienen el mismo premio. (Cárdenas y 
Echevarría, 2005) 
Otra conclusión del estudio se refiere a que no hay satisfacción en 
lo laboral por la cantidad de actividades y roles que cumplen como 
profesionales del sector salud, en especial del personal médico; quien 
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además de los cargos que asumen suele apartarse de responsabilidad y 
funciones atribuidas de forma inherente. (Cárdenas y Echevarría, 2005) 
Se muestra un incremento alto de la práctica de la motivación 
para el logro, el equipo ubica oportunidades para desarrollar habilidades 
y avance personal en lo profesional y espiritual con una motivación alta 
por la afiliación. (Cárdenas y Echevarría, 2005) 
3. Autor: BULNES BELÓN, Mario Santiago (2004) 
           Título de la obra: 
“Percepción del clima social laboral y la eficiencia personal en 
profesionales de la salud del sector público de la ciudad de Bogotá". 
Objetivo: 
Identificar el Clima Social Laboral del personal que trabaja en el sector 
salud de la ciudad de Bogotá. 
Conclusiones: 
No hay una correlación que sea significativa entre el estrés en lo laboral 
y la escala del clima en lo social laboral en el sector de la población, 
considerada como muestra que fue estudiada. Tampoco se observan 
diferencias que sean significativas en las variables que estén 
relacionadas al género; desde un análisis factorial. (Bulnes, 2004) 
B) Nivel nacional 
1. Autor: ORTEGA VELARDE, Carlos (2005) 
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Investigación: 
“Las relaciones interpersonales entre los profesores de la institución 
educativa primaria N° 74507 "María Ortiz" de la ciudad de Arequipa-
2005, presentada a la Facultad de Ciencias de la Educación UNSA-
Arequipa. 
           Objetivo: 
Determinar las relaciones impersonales que muestran los profesores de 
la I.E.P- N° 74507 "María Ortiz" de la ciudad de Arequipa. 
          Conclusiones: 
Hay un desconocimiento de la dirección relacionado a las relaciones 
buenas en lo interpersonal entre los maestros; quienes son los mismos 
que conforman los grupos de “poder”, cuya fin es obtener el control de la  
I.E., dejando de lado valores como la camaradería, el respeto y también 
el trabajo colaborativo. (Ortega, 2005) 
 
 No hay relaciones interpersonales buenas en la I. E. de nivel 
primario, a razón que algunos maestros tienen descontento con el parto, 
que podría decirse es parcial por parte del Director, siendo esta la causa 
de que se generen estos dos grupos de maestros diferentes que no 
propicia un clima institucional bueno en el trabajo. (Ortega, 2005) 
 
 2. Autor: MOLINA ARELLANO, José (2009) 
 Tesis: 
 "Administración y Gestión de la institución educativa secundaria "Túpac 
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Amaru" de la ciudad de Cusco". Trabajo de investigación de tipo y 
diseño cuasi experimental, presentada a la Facultad de Ciencias de la 
Educación de la Universidad Nacional de San Antonio de Abad del 
Cusco. 
 
Objetivo: 
Analizar la Administración y Gestión de la institución educativa 
secundaria en estudio.  
 
Conclusiones: 
Los docentes de ambos grupos (turnos mañana y tarde) muestran las 
mismas características en cuanto a la gestión; sin embargo, a medida 
que se fue aplicando el experimento (charlas sobre administración y 
gestión educativa), el grupo experimental fue adquiriendo mayores y 
mejores habilidad para el logro de los objetivos educativos. 
 
Al mismo tiempo se pudo apreciar que los profesores del grupo 
control, mantienen la administración y gestión de la Institución en forma 
pasiva, en donde solo el Director es el encargado de la administración, 
desvinculándose los docentes de esta actividad. 
  
3. Autor: ORTIZ CABALLERO, René (2000) 
Investigación: 
 “Desempeño Laboral en el campo profesional”, presentada a la   
Pontifica Universidad Católica del Perú.  
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Conclusiones: 
Quienes tienen formación académica, en caso de los trabajadores, 
demuestra un mejor desempeño en lo laboral, que se refleja en el 
cumplimiento de las tareas y la responsabilidad. (Ortiz, 2000) 
La práctica profesional determina el nivel de desempeño laboral de 
los trabajadores. 
Todo procedimiento eficaz de un buen trabajo se trasciende en el 
nivel de formación profesional y la motivación que el trabajador tiene. 
C) Nivel regional 
1. Autor: MAMANI ORTEGA, Gabriel (2009) 
 
Tesis:  
"Correlación del conocimiento del liderazgo en el desempeño laboral en 
Centros Educativos Secundarios de la UGEL Crucero-Puno, 2009”, 
presentada a la Universidad Nacional del Altiplano, Puno. 
 
      Conclusiones: 
El conocimiento y la práctica del liderazgo permiten un buen 
desempeño laboral en los docentes de los centros educativos. 
El liderazgo está estrechamente relacionado con el desempeño 
laboral de los maestros que integran los centros educativos. 
La carencia de liderazgo permite una interrelación negativa entre 
los trabajadores de los centros educativos y, por ende, provoca 
desempeño laboral no adecuado. 
2. Autor: SUCAPUCA CHINOAPAZA, León Severo (2012) 
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Tesis:  
 “Clima Institucional y Desempeño Docente en las instituciones 
educativas de educación primaria de la ciudad de Juliaca 2012”, 
presentada a la Universidad Andina “Néstor Cáceres Velásquez” de 
Juliaca, para optar el grado académico de Magíster en Educación, 
mención: Educación Bilingüe Intercultural y Gerencia Educativa.  
 
Objetivo: 
Determinar el nivel de relación existente entre el clima institucional y el 
desempeño docente en las instituciones educativas de nivel de 
educación primaria de la ciudad de Juliaca, en el año escolar 2012.  
      Conclusiones: 
El nivel de correlación es significativo entre la variable clima institucional 
y también la variable desempeño docente, afirmación que nace de la 
observación de las sesiones de aprendizaje en un contexto práctico de 
los docentes en II.EE. de nivel primario, durante el año escolar 2012. 
(Sucapuca, 2012) 
Hay una correlación significativa entre la variable clima 
institucional y la variable desempeño docente, afirmación que se realizar 
a partir de un análisis de instrumentos de gestión de los maestros de 
II.EE. de nivel primario durante el año escolar 2012. (Sucapuca, 2012). 
Considerando que los valores hallados nos indican un nivel de confianza 
y una correlación significativa a partir de la evaluación del Director en las 
instituciones educativas en estudio. 
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3. Autor. PANCA QUISPE YANETH, Violeta (2014) 
      Tesis:  
Clima organizacional laboral de los docentes en la IES Comercial 
Industrial Quilcapunco, del distrito de Quilcapunco-2014, para optar el 
grado académico de Magíster en Educación, mención: administración y 
gerencia educativa, en la Universidad Andina “Néstor Cáceres 
Velásquez” de Juliaca.  
      Objetivo:  
Determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los docentes de la Institución Educativa “Comercial Industrial 
Quilcapunco”.  
Conclusiones: 
Hay relación de forma directa entre la variable clima organizacional y la 
variable desempeño docente de los maestros de la I. E. “Comercial 
Industrial Quilcapunco”. (Panca, 2014) 
Las relaciones que se realizan de forma interpersonal influyen de 
forma directa con el desempeño en lo laboral de los maestros de la I.E.  
“Comercial Industrial Quilcapunco”. (Panca, 2014) 
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2.2.  BASES TEORICAS 
2.2.1. Gestión del talento humano 
En estos tiempo donde el conocimiento se incrementa de forma rápida, 
los equipos que se refieren a la gestión de un mejor desarrollo del 
talento humano, que reemplazan a las áreas de recursos humanos.  
 
La parte práctica de los RH se da a quienes ostentan los cargos 
de gerente de línea dentro de la institución y son quienes administran los 
mismos, mientras que las tareas de orden operativo y las burocráticas 
que no son esenciales se dan a terceros a través de la subcontratación. 
 
Los grupos que realizan gestión del talento humano dejan de 
volverse pasivos agentes de los administrados, para convertirse en 
activos agentes y impulsadores de soluciones que coadyuvan a ordenar 
los otros recursos de la institución. A esas personas se les considera 
como quienes relacionan la organización con las decisiones en sus 
tareas, alcanzan metas y también resultados que fueron negociados con 
anterioridad y que sirven a los usuarios con la mira de poder satisfacer 
expectativas y necesidades. 
 
El mundo moderno presenta características marcadas hacia la 
tendencia de la globalización, la información, los servicios, la tecnología, 
el conocimiento, la productividad, la calidad y la competitividad. 
   
2.2.2. Administración de los talentos humanos 
En estos tiempos donde el conocimiento está primando, en la que todos 
están aprendiendo a realizar sus actividades diarias, las modificaciones 
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que se dan en empresas (en caso nuestro el sector educación) no es 
solamente estructural, con cambios a nivel conductual y cultural que 
cambian los papeles de las persona participantes. Dichos cambios no 
pasan inadvertidos en los que respecta la parte administrativa de los 
recursos humanos a razón que suceden también en el área y generan 
profundas transformaciones en las características que tienen. 
 
       Para que la transformación sea completa y para que la ARH esté en 
la parte de adelante y simplemente no sea acompañante de otras áreas 
de la institución, es de suma importancia que se asuman estructuras y 
evolución de posturas, con la finalidad de cambiar de forma intensa 
potencialidad y haya contribución hacia el éxito de una organización.      
 
         En el contexto cultura y estructural, quienes ejercen los cargos de 
gerentes de línea tienen que asumir responsabilidades nuevas, además 
para lograr su cumplimiento deben tener nuevas técnicas y habilidades 
conceptuales. De igual manera estos gerentes de línea también tienen 
que desarrollar aptitudes humanas, para poder organizar a los equipos 
de trabajo. No solamente se trata de modificar los departamentos, sino 
de forma principal el papel de gerentes de línea con el fin de que la 
delegación tenga éxito al igual que la descentralización. 
 
  2.2.3. Talento humano 
Organizar el talento humano se ha convertido todos los días en algo 
indispensable para el éxito de las organizaciones. Tener personas no 
significa necesariamente tener talentos. ¿Cuál es la diferencia entre 
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personas y talentos? Un talento es siempre un tipo especial de persona. 
Y no siempre toda persona es un talento. Para ser talento, la persona 
debe poseer algún diferencial competitivo que la valore. Hoy en día el 
talento incluye cuatro aspectos esenciales para la competencia 
individual: 
1. Conocimiento. Se trata del saber. Constituye el resultado de 
aprender a aprender, de forma continua, dado que el conocimiento es 
la moneda más valiosa del siglo XXI. 
 
2. Habilidad. Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el 
conocimiento, ya sea para resolver problemas o situaciones, crear e 
innovar. En otras palabras, habilidad es la transformación del 
conocimiento en resultado. 
 
3. Juicio. Se trata de saber analizar la situación y el contexto. Significa 
saber obtener datos e información, tener espíritu crítico, juzgar los 
hechos, ponderar con equilibrio y definir prioridades. 
 
4. Actitud. Se trata de saber hacer que ocurre. La actitud 
emprendedora permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos, 
actuar como agente de cambio, agregar valor, llegar a la excelencia y 
enfocarse en los resultados. Es lo que lleva a la persona a alcanzar 
la autorrealización de su potencial. 
 
         Talento era la denominación que se le daba a una moneda en la 
época antigua. En estos días se requiere organizar, integrar 
21 
 
recompensar, auditar, retener y desarrollar este precioso activo para las 
instituciones. ¿A quién le toca hacerlo? Este es el desafío que tienen las 
organizaciones y que solamente las áreas de RH tienen. Se refiere a un 
activo que es demasiado valioso para ser relegado, de forma exclusiva y 
única, a un determinado área de la institución. 
 
CUADRO N° 01 
 
CARACTERÍSTICAS DE LA ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS 
HUMANOS (ARH): ANTES Y DESPUÉS 
 
TALENTO    
HUMANO 
              ANTES             DESPUES 
Cúpula de la ARH Con operativa orientación: 
importancia en las tareas 
las reglas. 
Con orientación estratégica: 
importancia en la visión y 
misión. 
Función de 
dirección 
Define la misión y también 
la visión, los objetivos hacia 
los gerentes. 
Define se analizarán los 
valores conductuales de 
personas y gerentes.  
Función de 
gerencia media 
Controla y acompaña a los 
gerentes que corresponden 
al nivel medio. 
Apoya y aconseja a los 
gerentes que pertenecen al 
nivel medio 
Función de 
gerencia inferior 
Trabajador. Es simplemente 
un seguidor de normas 
internas. 
Propietario del proceso. 
Líder de las personas. 
Sistema de 
remuneraciones 
El salario es en relación a lo 
importante del puesto que 
tiene y es fijo. 
Incentivos tomando en 
cuenta los resultados y las 
metas que se alcanzan; la 
remuneración puede ser 
flexible y variable. 
Función principal Brinda servicios 
especializados a las áreas 
de la empresa. 
Asesorar a quienes son 
gerentes con el fin de 
agregar un valor a los 
trabajadores y la empresa. 
Enfoque principal Enfoque orientado a los 
productos y también los 
servicios que se ofrece en el 
área de RH. Objetivos por 
departamento y tácticos. 
Prestación de servicios 
internos. 
Enfoque en los usuarios y 
clientes. Objetivos 
organizacionales y 
estratégicos. Asesoría y 
concultoría. 
FUENTE: IDALBERTO CHIAVENATO. Gestión del Talento Humano. McGrawHill. 
México, 2008, pág. 51 
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CUADRO N° 02 
LA NUEVA ORIENTACIÓN DE ARH EN LA ERA DEL CONOCIMIENTO 
ASPECTOS EN LO 
ORGANIZACIONAL 
ASPECTOS EN LO CULTURAL 
- Internas redes de grupos y 
equipos. 
- Célula de producción. 
- Estratégicas unidades de 
negocios. 
- Sencillez y agilidad. 
- Organicidad y flexibilidad. 
- Competitividad. 
- Excelencia. 
- Adecuación al negocio y a la 
misión. 
- Aprendizaje organizacional. 
- Implicación y participación. 
- Compromiso de forma personal. 
- Orientación al cliente o el usuario. 
- Enfoque en los resultados y metas. 
- Mejora continua. 
- Comportamiento proactivo y ágil. 
- Acción local y visión global. 
- Acercamiento/proximidad con el 
cliente. 
- Cambio conductual y cultural. 
FUENTE: IDALBERTO CHIAVENATO. Gestión del Talento Humano. 
McGrawHill, México, 2008. Pág. 51 
 
 
2.2.4. Capital humano 
 
El concepto de talento humano conduce necesariamente al de capital 
humano, el patrimonio invaluable que una organización puede reunir 
para alcanzar la competitividad y el éxito. El capital humano está 
compuesto por dos aspectos principales: 
1. Talentos. Quienes tienen dotes de competencia, habilidades, 
conocimientos que son actualizados, reforzados y recompensados de 
constante forma. 
2. Contexto. En el entorno interno que se considera adecuados para 
que florezcan los talentos y puedan crecer. Sin él, se marchitan los 
talentos o se mueren. Todo contexto suele ser determinado por 
aspectos como: 
a) Una cultura organizacional, participativa y democrática que 
inspire satisfacción, compromiso, confianza, y espíritu de equipo. 
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b) Un estilo de administración, que se encuentre sustentado en un 
liderazgo que sea renovador con una descentralización de las 
atribuciones de facultades, poder y delegación. 
 
  No solamente basta con que se tenga talentos para tener capital 
humano, es también necesario que estos se encuentren integrados en 
un ambiente acogedor. Si el ambiente es propicio y favorable, se 
desarrollaran y crecerán. Pero si el ambiente no es adecuado, los 
talentos propiciaran aislamiento y ataduras. La conjunción de ambos 
(ambiente y talentos) da el concepto de lo que es capital humano. 
 
2.2.5. Clima institucional 
El clima institucional es un amplio concepto que refiere de todas las 
formas de interrelación de la distribución de los papeles de promoción o 
límites de conducta, de las maneras como se definen las normas. El 
clima institucional es descriptivo desde su concepto que se refiere a 
aspectos de difusos, intangibles y vida escolar, vivenciales más que se 
puedan medir, tiene un carácter completo que suele abarcarse desde 
múltiples aspectos en lo interno de la institución y que es “vivido” por los 
actores y tiene consecuencias negativas y positivas en la institución. 
        No es tarea fácil realizar una visión del clima organizacional de las 
instituciones educativas; es imprescindible que sea inferido por medio de 
la visualización de componentes distintos como:  
 
a) Las características del clima institucional 
Tiene diversas características e importantes el concepto de clima 
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institucional, se puede resalar de ellas las siguientes: 
 
  El clima se enmarca a todas las características que componen el 
ambiente de una institución y en el que se desempeñan los 
integrantes de este, pueden ser internas y externas todas esas 
características.  
  Estas características se perciben de forma indirecta y directa por los 
integrantes que desempeñan en un contexto, lo último determina el 
clima, porque cada integrante pose una percepción diferente del 
lugar donde se desenvuelven. 
  Podría ocurrir un cambio que puede ser temporal en lo actitudinal de 
los miembros que pueden sufrir variación por varias razones como, 
el proceso de reducción de personal, incrementos salariales y el 
cierre anual. 
  Las características mencionadas de la institución son importantes 
porque son permanentes con el pasar del tiempo, tienen diferencia 
de una institución en relación a otras y de las sección de otros. 
 
  El clima junto a las características de la organización de las 
personas que la componen, integran un sistema que no es 
dependiente y que es muy dinámica. 
b) Elementos del clima institucional 
1. Estructura organizacional 
De una forma simple, puede considerarse la estructura como un patrón 
que se establece por medio de la relación de las partes de la 
organización y componentes; en organizaciones consideradas como 
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complejas, de forma inicial se establece la estructura a través de un 
diseño de principales subsistemas y componentes para luego 
establecerlos a través de patrones relacionales entre los dos 
subsistemas. A la diferenciación interna y al patronato de relaciones con 
grados considerados como permanentes a la que hace mención como 
estructura. 
 
2. Motivación en el trabajo 
Las motivación que impulsar a los hombres a laborar, enmarcan 
recompensas a nivel social como las interacciones social, sobre ello la 
aprobación, el sentido de utilidad y el estatus. Si la motivación solo fuere 
de índole económica, suficiente sería con incrementar las 
remuneraciones para tener motivados a los colaboradores e incrementar 
la productividad, sin embargo la experiencia no ha mostrado que 
funcione de esa manera. Trabajar proporciona una forma de satisfacer 
varias necesidades y de percibir un sentido importante frente a los ojos 
propios y como delante de los demás. 
 
3. Los resultados del trabajo 
Se puede considerar que en relación a los resultados, los colaboradores 
deben asumir conductas en su centro de trabajo por varias razones. 
Porque determinan satisfacción de cubrimiento de necesidades, se 
asocian a específicamente 5 resultados: 
 Salario. Es el resultado deseado, en sí mismo no es importante 
porque obtiene su importancia cuando se satisface necesidades. 
 Consumo de energía física y mental. Se produce cuando hay 
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mayor trabajo y también por las jornadas laborales, inhibe la 
presencia del aburrimiento y del ocio, depende del ambiente el 
consumo de tiempo. 
 Producción de bienes y servicios. Es un motivo importante, 
porque es una razón fundamental puesto que todos aúnan esfuerzos 
para generar la mercancía que es valorada. 
 
4. Satisfacción 
Se refiere a aquella percepción que tiene una persona para experimentar 
un equilibrio de una necesidad o conjunto de necesidades y los fines u 
objetos que reducen el mismo. Es decir, es una motivación que nace por 
el logro de objetivos. 
 
         Un motivo en sí es sentir satisfacción durante el trabajo, donde 
quien ejerce función tienen una actitud positivamente aceptable en 
relación a la organización; para otros no solamente es una expresión de 
necesidades que tiende a ser satisfecha o no. A través de los estudios 
de satisfacción, todos los directivos podrán conocer los efectos que 
produce las normas, las políticas, disposiciones y procedimientos 
generales de una institución en los trabajadores. 
 
       La erradicación de fuentes que generar insatisfacción lleva a ciertas 
medidas de una mayor cantidad de rendimiento del colaborador, se 
refleja en las actitudes positivas frente a la institución, lo que da paso a 
la existencia de insatisfacción en su entorno laboral. 
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5. Comunicación institucional 
La comunicación es uno de los elementos y ámbitos importantes para la 
organización, ya que ayuda a mantenerla unida, pues proporciona 
medios para transmitirá información necesaria para la realización de las 
actividades y la obtención de las metas y objetivos de la organización. 
 
2.2.6. Relaciones interpersonales 
Las relaciones de orden interpersonal y grupal son aquellas formas 
habituales que son valoradas por términos positivos, varios teóricos 
sobre la motivación muestran que a la afiliación como una motivación de 
primer nivel de la persona, los climas de labor que promueven contacto 
con personas suelen brindar más beneficio que los que dificultan estos 
sucesos. Lo mencionado en relación a la satisfacción nace por medio de 
la relación con otros y también con inversa relación con la ansiedad y la 
tensión, ellos significan siempre resultados positivos. 
 
         Cabe comentar la relación curvilínea que muestra la densidad 
psicosocial con diversos indicadores de bienestar psicológica. Ella quiere 
decir, que la satisfacción mejora en la medida que va creciendo la 
densidad psicosocial en el trabajo, pero superado cierto límite, esto se 
ve progresivamente disminuido.  
 
2.2.7. Conflicto 
Los integrantes de un equipo no siempre observan las cosas ni analizan 
de la misma manera. En conclusión los equipos experimentan conflictos 
en toda organización, estos suelen ser inevitables por varias razones, 
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entre las cuales se tienen los desacuerdos y los conflictos. 
 
El conflicto es aquella diferencia que existe por la incompatibilidad 
que resulta de interferencias o refutaciones mutuas, en pocas palabras, 
es un proceso en el cual uno ve vulnerado sus intereses por ser 
adversas a sus aspiraciones.  
 
En el caso de los centros escolares, el antagonismo puede 
percibirse entre dos o más personas de un mismo centro o 
departamento: por ejemplo, cuando sus intereses personales se 
contraponen o cuando varias docentes pretenden lograr distintos 
objetivos educativos en el alumnado, también surgen conflictos entre 
distintos departamentos o entre el profesorado del centro de la 
asociación de padres de familia, entre grupos de alumnos y docentes. 
 
3.2.8. Toma de decisiones 
La tome de decisiones implica la elección de la mejor opción entre vanes 
alternativas con la finalidad de dar solución a problemas que se 
presentan en la institución 
 
2.2.9. Líder 
En referencia al líder, suele existir atingencias como si los líderes se 
hacen o ya nacen con esa predisposición, lo cual siempre ha dado de 
que hablar y ha generado polémica, hasta la fecha todavía no ha sido 
resulta. La percepción que tienen muchos trabajadores es que sus 
inmediatos superiores, jefes solamente ordenan, deciden, mandan, 
mencionan lo que debe ser, suelen imponer criterio, delegan trabajos, 
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supervisan y controlan las tareas. 
 
          Ser líder es demostrar habilidades que deben poseer destrezas, 
capacidades y otras características. Estas cualidades son las que hacen 
que exista un compromiso de por medio a razón que tienen la tendencia 
de dirigir a otros. Debe desarrollarse en en diferentes capacidades y 
habilidades: 
- Habilidad intelectual, Son las que se desempeña por medio de la 
memoria, el razonamiento, la comprensión verbal y las aptitudes, 
entre otras. 
 
- Habilidad física, son todas aquellas que se enmarcan en la parte 
física en las que el individuo utiliza la fuerza física y requiere para 
realizar tareas que exigen resistencia, destreza, fuerza y 
características similares. 
- Habilidades conceptuales, se relaciona a capacidades y 
habilidades para contemplar la organización como un todo, para 
coordinar e interpretar las ideas, los conceptos y las prácticas, según 
el contexto interno y externo de la organización. 
- Habilidades técnicas, son las habilidades que se relacionan a  los 
recursos materiales que son necesarios para para realizar tareas 
específicas y hacerle frente a los problemas, como tener habilidades 
sobre dirección, creatividad, toma de decisiones, asignación de 
funciones y roles, entre otros. 
- Habilidades interpersonales, son aquellas que se relación con la 
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colaboración, el respeto, la cooperación, el trabajo en equipo para 
alcanzar los objetivos que se consideran como comunes, para ello se 
necesita que haya motivación, control de emociones, manejo del 
estrés y también la calidad de vida, actitud frente a los cambios, 
dirección, supervisión y delegación. 
 
- Habilidades sociales, Son las que están relacionadas a los 
comportamientos complejos ligados a lo interpersonal, son aprendidos 
y también se adquieren, así también las habilidades que se 
consideran básicas como la capacidad de diálogo, de tener amistades 
y la solución de conflictos interpersonales. (MADRIGAL, 2005, p.64). 
 
2.2.10. Liderazgo 
Liderazgo implica dirigir, influir y motivar a los profesores, trabajadores 
administrativos, estudiantes y padres de familia para que realicen 
adecuadamente las actividades necesarias para el logro de las metas de 
la institución, lo que establece que haya un clima adecuado a los actores 
de la educación. 
 
        Las funciones de orden administrativo durante las etapas de la 
gestión, son muy importantes, dirigir una organización es crucial porque 
depende de la forma como actúe, los estilos y los conocimientos que 
tenga el director para motivar al personal considerado como docente a 
ser partícipes en todas las fases que implique un proceso administrativo. 
Si un director actúa como jefe antes que se le vea como líder, que 
trabaje de forma autoritaria en lugar de democratizar que no tenga 
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actitudes en lo práctico, es muy difícil que alcance logros en su gestión. 
 
        Según la RAE, (1986), liderazgo es un concepto relacionado a la 
conducción de partidos políticos, jefatura, dirección de un conjunto de 
personas o de otras colectividades. El léxico de las ciencias de la 
conducta (1956) define este concepto como''...cualidades de 
personalidad y capacidad que favorecen la guía y el control de otros 
individuos". 
 
         Otros conceptos son: -"El liderazgo es un intento de influencia 
interpersonal, dirigido a través del proceso de comunicación, al logro de 
una varias metas". Rallph m. Stogdill, en la parte resumida de sus 
teorías y de investigaciones acerca del liderazgo, señala la existencia de 
tantas clasificaciones como existen personas que tratan de 
conceptualizar el liderazgo como. Se entenderá los conceptos 
relacionados a la parte gerencial como las etapas de dirigir actividades 
de orden laboral de los integrantes de un determinado grupo y de 
persuadirlos. 
 
Se tiene 4 definiciones muy importantes: 
 
 En primer término, se involucra a las personas, a los seguidores y a 
los empleados. Quienes integran un grupo, por voluntad para acatar 
las ordenas de un líder, coadyuvan a definir la situación del líder y 
dan paso a que se transcurra con el proceso del liderazgo; si no 
existiese alguien que obedezca todas las características serían 
irrelevantes. 
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 En segundo se entraña que existe una desigual distribución de poder 
entre quienes lideran y conforman el equipo. Los integrantes de un 
equipo no carecen de ejercer el poder, suelen darle forma y lo 
realizan, a las tareas delegadas no se les da mayor relevancia, pese 
a ello siempre quien tendrá más poder es el líder. 
 
 El tercer aspecto sobre el liderazgo es la habilidad que tiene para 
utilizar sus distintas formas de manifestar el poder y poder influir en 
las conductas de quienes lo siguen, de diversa manera. Es un hecho 
que hay líderes que influyen en los soldados para que estos maten y 
otros líderes suelen influir en los colaboradores para que hagan 
sacrificios de forma personal para beneficio de la compañía, 
 
 El cuarto indicador es una forma de combinación de los anteriores; 
sin embardo se reconoce que el ejercicio del liderazgo en lo que 
respecta los valores. 
 
        "Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situación 
dirigida a través del proceso de comunicación humana a la consecución 
de uno o diversos objetivos específicos" 
 
         Es importante señalar que la parte administrativa siempre va ligada 
al liderazgo, aunque sus conceptos sean totalmente distintos.  WARREN 
BENNIS, cuando se escribe sobre liderazgo con finalidades como la de 
exagerar las diferencias, se ha mencionado que existe una mayor parte 
de las instituciones que tengan una gerente que sea eficiente y eficaz, 
que sean un buen administrador y planificador, organizado y justo; a 
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pesar de ello carece de capacidades del líder para poder motivar. Otros 
individuos quizá sean líderes con habilidades de distinto orden, a pesar 
de ello carece de habilidades enmarcadas en la parte administrativa. 
Frente a los desafíos de dinámico compromiso del actual mundo de las 
instituciones; varias de ellas están apreciando a los gerentes que tengan 
habilidades relacionadas al liderazgo. 
 
      El liderazgo, puede ser analizado e interpretado desde dos visiones: 
a) Cualidad personal de líder: Al inicio de la historia, quienes 
ejercen el papel de líder era concebido como un ser superior al resto 
de los miembros del grupo; con atributos especiales. Se consideraba 
que estos poderes o atributos especiales se transmitían 
biológicamente de padres a hijos o era un don de los dioses, es 
decir,  durante mucho tiempo se ha intentado definir y también medir 
todos los rasgos de quienes ejercen el papel de líder; pese a ello, 
aún no se ha logrado que haya una concertación al respecto.  
b) Función dentro de una organización, comunidad o 
sociedad: No enfatiza esta percepción a las características 
comportamentales de un líder, sino los contextos en los cuales los 
grupos de personas organizaban e integran sus tareas para alcanzar 
los objetivos, y encima de ellos la manera en el ejercicio del 
liderazgo es reflexionada en ´términos de una dinámica relación.  
 
BURT (1989) presenta las megas habilidades del liderazgo en el 
siguiente Cuadro: 
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CUADRO N° 03 
MEGA HABILIDADES Y CARACTERÍSTICAS DEL LIDERAZCO 
 
MEGA HABILIDAD CARACTERÍSTICAS 
Visión del futuro La mirada de frente al futuro 
Dominio de los 
cambios 
Manera en que se regula la dirección, la velocidad y el 
ritmo de cambio en la institución, de forma tal que su 
desarrollo y evaluación concuerdan con el estilo 
externo de los hechos. 
Diseño de la 
organización 
Es una persona que construye dentro de la institución, 
cuyo ofrecimiento es la capacidad de triunfar de las 
deseadas predicciones. 
Aprendizaje 
anticipado 
Es un incipiente que se encuentra comprometido a 
propiciar un aprendizaje en las organizaciones. 
 
Iniciativa 
Muestra que tiene habilidades para realizar cosas que 
están planificadas. 
Dominio de la 
independencia 
Logra inspirar  a otros al tener formas de pensar y 
confiar en los otros, comunicarse bien estar en la 
búsqueda permanente para que se solucionen los 
conflictos. 
Altos niveles de 
integridad 
Es honesto, tolerante, cuidadoso, leal, abierto y 
comprometido con intenciones mejores de enfrentar 
sucesos. 
       FUENTE: Gestión del Talento Humano (Idalberto Chiavenato), México 2008. 
 
2.2.11. Estilos de liderazgo 
La responsabilidad de quienes ejercen el liderazgo y asumen autoridad 
tiene como tarea alcanzar las metas a través de sus seguidores. 
 
Se han demostrado muchos enfoques en lo que respecta el 
cumplimiento de responsabilidades. Uno de ellos y es el más común es 
el que se refiere al análisis de los comportamientos de clasificar a los 
líderes en tipos de liderazgo que existen tomando en cuenta los deberes 
que se desempeñan, las que deseen que sus inmediatos superiores 
acepten. Los estilos suelen variar conforme a la responsabilidad de 
orden filosófico. 
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a) El líder autócrata 
Quien ejerce este estilo de liderazgo tienen la tendencia de que toda la 
responsabilidad sea asumida por ellos, emprende acciones, motiva, 
controla a los subalternos. La toma de decisiones suele centralizarse en 
líder. Puede ser considerado que solo él puede ser una persona 
competente y capacitada para tomar decisiones muy inoperantes, puede 
sentirse que sus subordinados no son capaces de guiarse por si mismos 
o que pueden poseer otros motivos por los cuales deban asumir una 
sólida idea de control y de fuerza. Las respuestas solicitadas a los 
subordinados son la adhesión y la obediencia de sus decisiones. Este 
tipo de líder ve los niveles de desempeño de sus subordinados con 
esperanzas de esquivar desviaciones que se presenten en relación a las 
directrices. 
 
         Según SAYLES (1982), el líder autoritario es quien determina 
todas las disposiciones legales. Entre las fases que son aisladas, así 
también las diferentes técnicas a usar son determinados por quien 
asume el papel de líder a plazos cortos: los mecanismos posteriores no 
se visualizan en lo absoluto. El líder es quien determina las actividades 
de los integrantes aislados del grupo y composición de forma de los 
equipos de trabajo, dichos propiamente. Quien ejerce el papel de líder 
esta de manera personal a la crítica de los quienes conforman los 
integrantes de una equipo, no forma parte de una labor. Intenta ser 
impersonal y amistoso con los enemigos. 
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 b) El líder participativo 
Cuando se ejerce el papel de líder se realiza una previa consulta para 
poder practicarlo. No se delegado atribuciones como su derecho hacia la 
toma de decisiones señala especificas directrices a sus colaborados, sin 
embargo pone a consulta sus opiniones e ideas en función varias 
decisiones que sea de su incumbencia. Si deseara alcanzar las 
características de un líder participativo, debe aprender a analizar, 
escuchar y ser eficaz. Para que sus colaboradores sientan que están 
siendo comprendidos se toman decisiones con los colaborados para que 
sus ideas también pueda realizar. 
         "Impulsa a sus subalternos a incrementar su capacidad de auto 
control y los insta a asumir más responsabilidad para guiar sus propios 
esfuerzos. Es un líder que apoya a sus subalternos y no asume una 
postura de dictador. Sin embargo la autoridad final en asuntos de 
importancia sigue en sus manos". 
        En este estilo de ejercicio de liderazgo, se le da un papel 
preponderante a la participación de su conjunto, permitiendo que el 
equipo pueda tener esa capacidad de seguir tomas decisiones con la 
finalidad que el resto opine. El líder orientador, activo y consultivo. Se 
forman allí equipos por vínculos de amistad y que establecen la 
cordialidad entre ellos. 
Los subordinados y el líder utilizan una comunicación que sea 
espontánea cordial y franca, donde la labor sea segura sin 
modificaciones cuando se ausenta el líder. 
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c) El líder liberal 
Aquí existe la delegación de decisiones a los subordinados "aquí hay 
un trabajo que hacer. No me importa como lo hagan con tal de que se 
haga bien”. Suele esperar este líder que los subordinados puedan 
asumir responsabilidad tomando en cuenta su propia motivación, control 
y guía. Hay excepciones como la forma de estipulación de los mínimos 
números sobre reglas, en este tipo de liderazgo suele proporcionarse 
escaso contacto y apoyo a quienes son considerados como seguidores. 
De forma evidente, los subalternos tienen que tener calificación alta y 
capacidad para que el resultado esperado sea alcanzado. 
 
        Según LANDOLFI (2010), el líder tiene la tendencia a adoptar 
papeles de pasividad y de entrega al poder de un equipo por ello no se 
realiza un juicio sobre lo que aportan los integrantes y quienes conceden 
una amplia libertad para las acciones. Deja que se hagan a voluntad. La 
productividad del equipo no es completa, las tareas suelen realizarse sin 
poseer un objetivo, se pierde bastante tiempo en conflictos que se 
orientan a motivos personales, hay un fuerte individualismo y falta de 
respeto al líder. GOLEMAN, presenta, en síntesis, los diferentes estilos 
de liderazgo, veamos: 
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CUADRO N° 04 
MODOS, ESTILOS, INTELIGENCIA Y FUNCIONES DEL LÍDER 
 
Estilo 
Modos de 
actuar del 
líder 
Estilo de 
frase 
 
Inteligencia 
emocional 
 
Funciones 
Nivel de 
impacto 
Entrenador Hacia el 
futuro de 
desarrolla a la 
gente 
“Prueba 
esto” 
Empatía Coadyuva a 
mejorar a largo 
plazo  
Positivo 
Coercitivo  Demanda 
acatamiento 
inmediato 
“Haz lo que 
te digo” 
Conducción 
para obtener 
logros 
En crisis, 
emprende una 
reestructuración 
Negativo 
Autoritario Suele 
movilizar a 
las personas 
a una visión 
“ven 
conmigo” 
Autoconfianza, 
empatía, 
catalizador de 
cambio 
Se requiere de 
una nueva idea 
para generar 
cambios 
Positivo 
Afiliativo Genera 
armonía y 
también 
edifica lazos 
de orden 
emocional 
“la persona 
está 
primero” 
Empatía, 
generación de 
relaciones, 
comunicación 
Prepara nuevas 
figuras en un 
grupo y motiva 
a la gente 
Positivo 
Democrático Fomenta 
consenso por 
medio de la 
participación 
“qué 
piensas” 
Liderazgo, 
colaboración 
en los grupos 
de 
comunicaicón 
Genera 
consensos y 
obtiene datos 
Positivo 
 
FUENTE:   Gestión del Talento Humano (Idalberto Chiavenato), México, 2008. 
 
 
3.2.12. Elementos del liderazgo 
Quienes ostenten la envestidura de asumir autoridad deben marcar una 
diferencia muy positiva. Las atribuciones de un líder no son de orden 
decorativo, son en realidad emblemáticos; el quien ejerce el papel de 
líder y no logre realizar los objetivos se considera solamente como un 
soñador.  
          Para poder realizar una visión, un líder requiere que sus allegados 
puedan crear una atmosfera de credibilidad, cualquier proyecto que este 
relacionado con la confiabilidad del líder. Por experiencia personal se 
39 
 
requiere de motivación para que los cambios estén destinados a la 
excelencia, hacen que las personan puedan pensar como ganadores y 
no como perdedores. Se traduce todo esto en todos lo que resultarán 
beneficiados. Hay cuatro básicos elementos que un liderazgo debe dar: 
 Seguridad 
 Estabilidad 
 Soluciones 
 Justicia 
 
a) Liderazgo equilibrado 
Los líderes que tambalean no deben esperar a que la gente que está a 
su lado pueda sostenerlos. La responsabilidad de la posición en la que 
se encuentra ha de manifestar un grado alto de equilibrio de estabilidad 
ante externos movimientos. 
 
         El recorrido hacia la excelencia posee varios tramos; cuesta hacia 
abajo y hacia arriba. Quienes acepten una autoridad, debe tener un 
dinámico equilibrio, ello significa que se debe dejar de brindar el apoyo 
en lo sucedido si de verdad se desea construir un futuro. Se debe 
mantener un equilibrio que sea estable en movimiento.   
 
b) Liderazgo con medidas justas 
Se utilizaba como instrumento para medir la justicia la vara, es un tipo de 
medida, para que se pueda evitar la arbitrariedad de medir algo se 
tienen los palmos, los pies, los pesos, los codos. En la actualidad se 
normalizo las medidas, eso quiere decir que son normales, van sujetas a 
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norma. Las que no se ajustan podría decirse que son anormales, 
injustas y arbitrarias. Solamente la justicia es la que mantiene la unidad y 
la paz en un conjunto de personas.  
 
       Un líder debe tener la capacidad para poder medir por medio de la 
justicia, evitando la arbitrariedad y también empleando el marco 
normativo para todos, sin la aplicación de privilegios de ninguna clase; 
para ello quien ejerce el liderazgo debe ser imparcial y no perderla. 
Cuando un líder pierde su imparcialidad está sujeto a perder el respeto 
de los demás y lo que genera es que haya una búsqueda de propias 
conveniencias. 
 
c) Liderazgo que les brinde protección y seguridad 
Quienes están ejerciendo cargos de autoridad deben garantizar la 
seguridad de todos quienes han confiado en él. Cuando se busca la 
excelencia de una nación o una empresa existe una intimidación 
externa, la cual siempre se presentará. No es probable que no haya 
resistencias activas que existan para impedir que se alcances las metas. 
Todos los días se supera algún obstáculo y ello incomoda a alguien. 
Definitivamente todo es una competencia y hay ganadores y también 
perdedores; quienes lideran siempre defienden a su gente, los 
deportistas y las empresas tienen competidores. Las II.EE. también en 
un proceso de cambio y crecimiento institucional poseen competidores 
que son las que también hacen cosas para mejorar y a la par cosas que 
nosotros como institución no estamos haciendo. 
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d) Liderazgo tenga capacidad de vencer la inercia 
En una vara consiste la palabra que estudiada por la disciplina de la 
física clásica. El principio base que posee es que se debe multiplicar la 
fuerza. A través de ella se logrará vencer la falta de movimiento de los 
objetos pesados, sin ellos no se podría generar su movimiento. 
 
        "El líder es un facilitador, no puede detenerse ante la dificultad que 
implica mover obstáculos que se interpone a sus metas en el camino 
hacia la excelencia." 
 
Las fuerzas que utilizan, según las empresas, superan al 
promedio. La capacidad de movilizar cosas pesadas (de forma 
metafórica) es aquello que podrá sacar de la mediocridad. El que ejerce 
el liderazgo debe tener la capacidad de poder resumir las cosas para 
que quienes lo sigan puedan llevar una carga ligera. Un grupo y su 
nación, se verá fortalecida cuando vea un modelo o ejemplo de fortaleza. 
No es algo subjetivo en este caso, como el carisma, sino la parte 
emocional, la mora, la voluntad, la parte intelectual. "Nunca se conoce el 
verdadero carácter de las personas hasta que se les da autoridad y es 
cuando muestran su gesto, el orgullo, la jactancia vanidad, 
aprovechamiento del cargo para asuntos personales y otros que crean 
un malestar administrativo y vulnera la ética de los profesionales en 
educación". 
 
3.2.13. Supervisión 
Aquella que se considera como moderna es aquel que centra todos sus 
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esfuerzos en el crecimiento de fundamentales áreas como el desarrollo 
curricular, la asistencia al docente, la interacción con la comunidad. 
 
 La supervisión coadyuva a mejorar las situaciones en materia 
educativa que se considera como un elemento central de innovación y 
modernización educativa. Además que contribuye a que los maestros 
como servicio de ayuda, sean respaldados y también como mecanismo 
para que la enseñanza sea enriquecida. 
 
          Se ofrece una enriquecedora visión y también formativa de la 
forma de percibir la supervisión; no se refiere solamente a criticar o 
comprobar que hubo errores; el mayor énfasis está relacionado a 
concentrar la orientación, la coordinación y la colaboración, todo ello 
constituye una innovadora concepción en materia educativa de la 
supervisión  que da paso a facilitan un trato que sea mucho más humano 
a todos quienes participan del proceso de aprendizaje y de enseñanza, 
lo que posibilita que las acciones puedan ser efectivas en sus centros de 
trabajo con la comunidad, los docentes y los estudiantes y a la par se 
puede aprovechar una mejor disposición de los recursos materiales, 
económicos y humanos en lo que respecta la parte educativa. 
 
2.2.14. Desempeño docente 
El desempeño docente en un salón de clases se ha definido como un 
conglomerado de organización de valores, actitudes, conocimientos y 
destrezas, que son expresados por medio de comportamientos del 
maestro para lograr un efecto en lo educativa en la interrelación a los 
estudiantes en el aula. 
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        Los sistema educativos de Latinoamérica y también de Perú han 
puesto especial trabajo para mejorarlo y poder tener calidad educativa, 
en este ambiente es que se ha identificado la primera variable     
"Desempeño profesional del maestro” como directo influyente 
determina que los logros puedan ser cualitativos de los procedimientos 
escolares. Son susceptibles a perfeccionamiento los textos escolares, 
los programas, los planes de estudio, con la finalidad de que se tengan 
excelentes mecanismos de enseñanza. 
 
         Entre las muchas acciones que se realizan para lograr los 
objetivos, la evaluación de las profesoras tiene un papel muy importante, 
porque permite caracterizar el desempeño y por cual debe propiciarse un 
crecimiento futuro al tiempo que se constituye vías fundamentales para 
su estimulación y atención. 
 
         Varios agentes en el ámbito educativo tienen la consideración de 
que para que se genere necesidades de perfeccionamiento de la gestión 
de forma continua es importante que la realización de las mismas sea de 
forma periódica y también consciente a una evaluación y sus procesos 
de desempeño. Entre otros actores, pese a ello, se han obstaculizado 
muchos esfuerzos porque se han implementado políticas de esta clase 
en los sistemas de educación, este punto de inicio de posiciones 
gremiales que han intentado ”proteger al profesor”, han olvidado que el 
derecho de los estudiantes a tener una educación superior en términos 
cualitativos. 
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2.2.15. Identidad con la institución 
Se refiere a los sentimientos que tiene una persona y que se encuentran 
relacionados a compañía y su afiliación a un grupo de trabajo; su 
importancia radica en que se le atribuye a esa aspiración. En suma, la 
sensación de poder tener objetivos que sean comunes con los de una 
institución. 
 
          El clima organizacional es un conjunto de pasos que son 
sumamente complejos porque la dinámica organizacional, de alrededor y 
de los factores de orden humano lo reconoce como uno de sus factores 
más fundamentales. Para que se esté seguro de la solidez del talento 
humano, las instituciones necesitan contar con los mecanismos 
necesarios y suficientes para la medición periódica de su clima a nivel de 
su organización, se requiere contar con espacios en los cuales la 
motivación esté ligada a la dimensión personas como se señaló antes 
porque repercuten con el desempeño laboral y el comportamiento. 
 
 Conforme a esto, se sabe que todo procesos necesidad de 
conocimientos profundos sobre la creatividad t también la síntesis, de 
todas las partes que la componen, para ello el clima de la organización 
debe brindar la anhelada calidad de vida. LITWIN y STINGER aducen 
que existen hasta 9 dimensiones que pueden llegar a explicar los climas 
organizacionales de las empresas: 
 
         El conjunto de saberes sobre el clima de las organizaciones es la 
que da una retroalimentación sobre los procesos que están relacionados 
a los comportamientos delos integrantes de organizaciones, lo que 
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permite que se pueda introducir planificados cambios, por lo tanto se 
reflejará en las conductas y actitudes de los integrantes, como la 
estructura de la organización o en 1 o más de las subpartes que la 
compone. 
 
2.2.16. Puntualidad 
Es un valor que está relacionado a la disciplina de poder cumplir los 
tiempos programados con la finalidad de realizar las obligaciones como 
es una reunión de amistades, citas laborales, compromisos de la oficina 
o entrega de trabajos pendientes a entregar. 
 
          La personalidad debe ser dotada de este valor que supone 
eficacia, orden, carácter, porque durante todo momento este valor debe 
condicionarse a las actividades para que el desempeño sea mejor y se 
pueda ser merecedor de confianza. 
 
          No tener puntualidad debilidad la responsabilidad para uno mismo 
de allí que se infiere que con la falta de organización de nuestros tiempo, 
de la planificación de actividades y por ello de una agenda. 
 
          De igual manera se podría añadir que hay importancia sobre ello 
para nosotros, si se tiene una entrevista para presentar una solicitud de 
empleo, la reunión para terminar una negociación o una cita con un 
director, es requerido que se esté en el tiempo acordado; pese a ello 
cuando la persona con la cual existe el compromiso no es alguien del 
ámbito laboral no existe la debida presión por ello, como el caso de un 
amigo. 
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          Para desarrollar el valor de la puntualidad, es necesario que 
primero debe existir conciencia que cada persona, actividad, cita y 
evento tenga una particular grados de importancia. La garantía debería 
ser nuestra palabra para que se cuente con nuestra presencia física el 
día que se acuerda. 
 
     Una parte muy importante el valor de la puntualidad es la 
concentración en las actividades que se están realizando, procurando 
que se mantenga la atención para darle mejor uso al tiempo.  Para poder 
corregir de gran utilidad es la programación de los relojes o de ser el 
caso de la computadora, en otras situaciones solicitarle a un compañero 
o familiar que se nos recuerde los tiempo comprometidos, pero que se 
tenga una solución viable y eficaz. 
 
Lo que es más relevante es que se encuentre personas que suelen 
distinguirse por la falta de puntualidad, es el hecho de que se llame la 
atención por la falta de carácter y de seguridad. Por otro lado lo que se 
ha dicho es que se desea que lo esperen a uno. La disyuntiva es clara, 
para que se desea que uno llegue temprano, “no pasa nada” u otros 
términos de uso popular. Todas aquellas actitudes son un reflejo de falta 
de respeto que se tiene a otros. 
 
Para las personas que son impuntuales, la existencia de pretextos 
es una constante y definitivamente muchas de ellas se han agotado, se 
debe realizar un cambio en la actitud. Se debería encontrar mecanismos 
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por los cuales puedan regularse estas actitudes. 
 
      Se puede pensar que tener una agenda, solamente basta para 
ello, pero se debe realizar un análisis sobre las verdaderas causas de la 
impuntualidad y se requiere tener voluntad para recortar las actividades, 
desde el trabajo y el establo hasta una reunión de amigos lo que 
presupone esfuerzo para no alejarnos del objetivo. 
 
        Para poder crecer y poder tener más firmeza de la puntualidad en la 
vida personal, se puede tomar en cuenta las siguientes 
recomendaciones: 
 
a) examinarse y descubrir todas las causas que provocan la 
impuntualidad, como es el olvido, la irresponsabilidad, la pereza y el 
desorden. 
b) Establece una forma de medición que sea adecuado a la solución de 
problemas a razón de ello, el problema debe repercutir en levantarse 
temprano, controlar los tiempos e inclusive tener un despertador 
alejado de la cama. 
 
           Aunque pueda resultar tedioso, debe escribirse un horario y un 
plan de tareas de forma diario y también al día siguiente. Hay muchos 
casos que se deben atender y que poco sirve, durante todos los días de 
las semana.  
Se debe dar prioridad y un lugar que sea adecuado a lo que es 
importante, en especial a lo que a uno le guste. El valor de la 
puntualidad es una manera de que la vida pueda ser agradable, mejora 
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el orden que tenemos y le brinda a las personas que lo practican 
confianza. 
 
2.2.17. Estrategias metodológicas 
Durante las actividades de orden académico, no solamente se debe dar 
atención a lo que se enseña sino a la manera en que se realiza este y 
así también los procedimientos y estrategias para realizar la evaluación. 
 
        Las acciones emprendidas sobre la metodología son un punto de 
conjunción entre las metas y los contenidos, por ello no hay una 
metodología que pueda ser absoluta; suele depender de la situación real 
que se aplica dependiente de la situación de aprendizaje, área del 
currículo y nivel educativo.  
 
2.2.18. Evaluación del desempeño docente 
Responde a la sistemática revisión de los desempeños de los maestros 
durante su labor y es utilizado para identificar lo eficiente que resulta ser 
el desempeño que demuestra durante periodos de tiempo determinados. 
 
  La evaluación no se debe considerar como una vigilancia de orden 
jerárquico que tiene controlado las actividades de los maestros, sino 
como una manera de promover la perfección del rol del docente como 
una forma de identificar las características que forman un buen maestro, 
a partir de allí, se deben dar paso a elaborar políticas en materia 
educativa que ayuden a su generalización. 
        Resulta sin sentido que se apele a un modelo que castigue o que 
sea coercitivo de la evaluación de los profesionales; los cambios 
educativos deben ir junto a los maestros no en contra de los mismos. 
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         Para alcanzar una función de orden social, los que educan son 
sometidos a una valoración constante para que se reciba de forma 
indirecta o directa sus servicios. Las opiniones y valoraciones que se 
dan de manera natural sobre la conducta o competencia de los distintos 
actores que intervienen en un conjunto de elementos interrelacionados 
suelen dar paso a ciertas ambigüedades, a refutaciones con unos 
subjetivismos o en ciertas veces dan paso a inadecuadas decisiones que 
generan desmotivación e insatisfacción de los docentes. 
 
Se necesita para la evaluación aportar de forma crítica que todos 
los participantes tengan los espacios necesarios, pero deben ser 
estructurados a través de los contenidos que son propuestos por la parte 
administrativa. 
 
 La parte política y ética de las evaluaciones son las que subrayan 
que debe existir una visión de realización del ámbito profesional, la 
colaboración y la autonomía entre los maestros. También se promueve 
recelos, rechazos y miedo, porque se desvía la objetividad real de una 
evaluación y las consecuencias para los maestros. 
 
La evaluación de por sí, es también una mejora y reflexión de la 
parte real en la que el sentido de trascendencia y oportunidad de la 
personalidad de quienes son evaluados debe ser el horizonte para que 
se de paso al crecimiento de los docentes en su dimensión profesional. 
 
2.2.19. Indicadores de evaluación del desempeño 
Para realizar una buena evaluación del desempeño docente se necesita 
definir y establecer indicadores que le permitan evaluar de manera 
objetiva y real. 
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            Es conveniente que se haya tornado en cuenta la realidad de la 
institución y las posibilidades de desarrollo que ha brindado la dirección. 
 
         Para definir indicadores de evaluación del desempeño, es 
importante recordar que la calidad humane y profesional de las personas 
son dos aspectos fundamentales, inseparables. 
 
        Un aspecto a tener en consideración es el dominio de los 
contenidos que enseñan los docentes y, a su vez, el tipo de relaciones 
que establece el docente y los alumnos. En ocasiones sucede que el 
profesor es autoritario; sin embrago tiene buen dominio de los 
contenidos y lo contrario mantiene buenas relaciones con la comunidad 
pero carecen de concernientes básicos del proceso de aprendizaje. 
 
         Ambos extremos no son saludables. En una Institución Educativa 
no necesitamos docentes "buena gente" pero poco preparados, ni “súper 
sabios” autoritarios. Desde este punto de vista, es necesario que 
identifique como un aspecto importante que hay que tomar en cuenta, 
tanto el proceso de aprendizaje como la capacidad de los docentes para 
interrelacionarse, trasmitir valores y promover el desarrollo de la 
comunidad. 
 
          En la elaboración de indicadores es importante que tome en 
consideración los saberes: 
 
Saber saber. Se refiere al conocimiento de los aprendizajes 
conceptuales. Por ejemplo. Dominio de las materias de las didácticas. 
 
51 
 
Saber hacer. Se refiere a todas las capacidades para aplicar 
instrumentos y tecnologías que garanticen un adecuado ejercicio 
profesional, realizando un planeamiento estratégica de los recursos que 
están a su disposición. 
 
Saber ser. Se refiere a todas las capacidades personales que apuntan 
al desarrollo y mantenimiento interrelaciones de orden democrático entre 
quienes integran un conjunto educativo. 
 
2.2.20. La evaluación de desempeño y las funciones de su 
evaluación 
Un sistema en el ámbito educativo tiene la atribución de proponer y 
ejecutar la evaluación del desempeño de los maestros, la primera 
incógnita debe ser ¿para qué se debe evaluar? Se trata de algo delicado 
por varias razones, entre ellas: 
 Por inquietudes despertadas por este tipo de procesos 
 Por secundarios efectos 
 Por problemas de orden ético 
 Por las inquietudes que debe despertar etapas como esta 
 
Los maestros, des un principio suelen resistirse a las 
evaluaciones. Una premisa apresurada es que existe desinformación por 
parte del Estado o que tenga información sesgada sobre creencias 
erróneas, suposiciones o especulaciones que son malintencionadas y 
que provocan que haya resistencias e inclusive protestas, tanto de forma 
individual o por medio de los sindicatos. La evaluación tienda a poseer 
las funciones siguientes. 
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a) Función de diagnóstico 
Es aquella por medio del cual se identifican los desaciertos y aciertos 
de manera tal que le sirva al director a los mismos docentes y a los 
jefes de área para la eliminación de sus imperfecciones. 
 
b) Función instructiva 
Durante los procesos de evaluación se debe producir un análisis de 
los indicadores que corresponde al desempeño de los profesores, por 
lo cual quienes se encuentran involucrados en dichas etapas, se 
instruyen, suelen aprenden por si mismos e incorporación 
experiencias nuevas sobre el aprendizaje de orden laboral que tienen. 
 
c) Función educativa 
Hay una importante interrelación entre las evaluación y los resultados 
profesionales a las actitudes y motivaciones de los maestros hacia su 
labor, a partir de ello, los profesores son conocedores de la 
percepción de su trabajo por parte de los padres de familia, directivos 
y estudiantes de los centros escolares; existe la posibilidad de 
trazarse estrategias para la eliminación de insuficiencias ya 
detectadas. 
 
d) Función desarrolladora 
Esta cumple de forma principal el proceso del proceso de evaluación. 
El maestro estima la autoevaluación de forma permanente y crítica su 
desempeño en el aula. No tiene temor por cometer errores, aprende 
de sus resultados y se condice a una forma más consiente de labora, 
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comprende y sabe que necesita conocer lo que reconoce y a partir de 
sus insatisfacciones toma decisiones. Cuando se sabe con precisión 
qué es lo que el docente debe desarrollar se cumple con una 
evaluación que nace de lograr perfeccionar su trabajo a futuro, sus 
peculiaridades personales y la mejora de los resultados obtenidos. 
 
 2.3.  MARCO CONCEPTUAL 
  2.3.1. Misión 
Las instituciones no suelen ser creadas por simple azar, sino que tienen 
una existencia para realizar algo. Las organizaciones deben tener una 
misión y también una visión que les permita tener fines o motivos por los 
cuales existen, la cuales debe responder a incógnitas como ¿qué 
hacemos?; ¿Quiénes somos? O ¿por qué lo hacemos? En el caso de la 
misión incluye todos los objetivos que se consideran esenciales del 
negocio, y que se extiende hacia la empresa, a realizar la atención de 
las demandas, del mercado, del cliente, de la sociedad. Es muy 
importante tener conocimiento de la misión y de los objetivos que se 
persiguen por considerarse esenciales para una institución, solo así 
podrán todos tener un panorama global de lo que en realidad es seguir 
un recorrido; si las personas no conocieran la misión organizacional, 
realizarían las actividades sin conocer un camino. 
        La misión suele funcionar cuando se le reconoce como un propósito 
que orienta las actividades de una organización y que conglomera todos 
los esfuerzos de los integrantes para que se puedan comunicar y aclarar 
todos los objetivos organizacionales, entre sus valores que se 
consideran básicos y la estrategia a nivel de organización que asume. 
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Todas las organizaciones tienen sus misiones específicas. Una misión 
es una forma escrita formal sobre las creencias de la organización, que 
de manera funcional se dé a conocer hacia donde va la organización y 
las formas de lograrse. 
 
  2.3.2. Visión 
La visión es la imagen que la organización tiene de sí misma y de su 
futuro. Es el acto de verse a sí mismo y proyectada en el tiempo y en el 
espacio. Toda organización debe tener una visión correcta de sí misma, 
de los recursos que tiene a su disposición, del tipo de relaciones que 
desea tener con sus clientes y mercados, de lo que quiere hacer para la 
continua satisfacción de las necesidades y los deseos de los clientes, de 
cómo alcanzar sus objetivos, de las oportunidades y desafíos que debe 
enfrentar, de sus principales agentes, de las fuerzas que la impulsan y 
de las condiciones en las cuales opera. Por lo general, la visión está más 
bien dirigida hacia aquello que se pretende ser que hacia lo que es hoy. 
Dada esta perspectiva, muchas organizaciones consideran que la visión 
es el proyecto de lo que les gustaría ser dentro de cierto espacio de 
tiempo y del camino futuro que pretenden adoptar para llegar ahí. El 
término visión se utiliza para describir un sentido claro de futuro y la 
comprensión de las acciones necesarias para convertirlo a la brevedad 
en éxito. La visión representa el destino que se pretende transformar la 
realidad.  
 
2.3.3. Valores 
Un valor es una creencia básica sobre lo que se puede hacer o no,  lo 
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que es o no es importante. Los valores constituyen las creencias y las 
actitudes que ayudan a determinar el comportamiento individual. Las 
organizaciones otorgan prioridad a ciertos valores (las personas son el 
activo más importante o el cliente siempre tiene la razón) que funcionan 
como normas que orientan el comportamiento de las personas. En 
realidad, los valores que define una organización muchas veces difieren 
de lo que difieren o valoran sus dirigentes en sus labores diarias.  
 
2.3.4. Recursos humanos (RH) 
La administración de recursos humanos (RH) es un campo muy sensible 
para la mentalidad predominante en las organizaciones. Depende de los 
contingentes y las  situaciones en razón de diversos aspectos, como la 
cultura que existe en cada organización, la estructura organizacional 
adoptada, las características del contexto ambiental, el negocio de la 
organización, la tecnología que utiliza, los procesos internos, el estilo de 
administración utilizado y de infinidad de otras variables importantes. 
 
2.3.5. Aspectos fundamentales de recursos humanos 
La ARH se basa en algunos aspectos fundamentales: 
 
- Las personas como seres humanos, las cuales se encuentran 
dotadas de aspectos inherentes como la personalidad, tienen 
habilidades, competencias y conocimientos que son indispensables 
para que haya una debida administración de los demás recursos de 
organización, 
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- Las personas como activadores de los recursos de la 
organización, como elementos que tienden a dar impulso a la 
institución, que son idóneos para dotarla talentos que son 
indispensables para su permanente competitividad y renovación en un 
lugar donde existe muchos desafíos y cambios. 
 
- Las personas como asociadas a la organización, la capacidad 
de conducir la excelencia y alcanzar el éxito. Como relacionadas, las 
personas realizan inversión en la institución por medio de los 
esfuerzos, la responsabilidad, los riesgos, los compromisos; con la 
esperanza de tener un mejor rendimiento de todo lo invertido a través 
de las remuneraciones, los incentivos de orden económico, desarrollo 
personal y profesional. 
 
- Las personas como talentos proveedores de competencias, 
las personas como integrante tenedores de competencias que son 
esenciales para lograr el éxito de la organización. Toda organización 
tienen la capacidad de adquirir maquinas o tener mejor tecnología  
para poder ser competitivo frente a los demás no implica solamente la 
parte material, lo que marca la diferencia es como se desenvuelve y 
desarrolla sus competencias.  
 
- Las personas como capital humano de la organización, Es la 
agregación del componente inteligencia a la institución para que haya 
mejor productividad en la empresa. 
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2.3.6. Clima 
El clima es un conjunto de peculiaridades que nacen de la 
caracterización del plano interno de la institución y que perciben todos 
los integrantes de este. 
 
 2.3.7. Clima institucional 
Conjunto de características psicosociales de una institución, 
determinado por todos aquellos factores elementos estructurales 
personales y funcionales de la institución que, integrados en un proceso 
dinámico específico confieren un peculiar estilo o tono a la institución, 
condicionante, a su vez, de los distintos productos educativos. 
 
2.3.8. Trabajo en equipo 
Percepción de los individuos sabré las relaciones que se establecen en 
los grupos de trabajo, ya sean formales o informales. 
 
2.3.9. Toma de decisiones 
Percepción acerca de la forma como se toman las decisiones, criterios 
de pertinencia de las informaciones utilizadas en él, criterios de decisión 
y distribución de las tareas de decisión y de ejecución. 
 
2.3.10. Relaciones humanas 
Es la manera de interrelación que se da de forma armónica dentro de un 
grupo social, eso quiere decir que existe la necesidad imperando de 
respetar las ideas de otras personas. 
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2.3.11. Ambiente social 
Se refiere al aspecto del plano físico del lugar en el que hay condiciones 
de trabajo, educación, de vida, ello es determinado hacia grupos que 
pertenecen a un determinado espacio geográfico. 
 
2.3.12. Desempeño 
Es una acción que se realiza respondiendo a la responsabilidad y que 
será una base para obtención o alcance de los objetivos personales y 
también organizacionales. 
 
2.3.13. Desempeño docente 
Es aquel conglomerado de valores, destrezas, actitudes y conocimientos 
que son ejecutados de forma expresa en las actitudes de los maestros 
para logra un determinado efecto durante la interacción con los 
educandos en el salón de clases. 
 
          Es la conjunción del marco normativo que establece funciones que 
debe ser desempeñadas por los maestros con la finalidad de dar 
cumplimiento a la importante labor que realizan y que son la orientación 
de futuras generaciones. 
 
2.4.  HIPÓTESIS 
 
2.4.1. Hipótesis general 
-  El nivel de relación existente entre la gestión del talento docente y el 
clima institucional en una armonía democrática en el desempeño 
laboral es regular en las instituciones educativas de educación 
primaria del distrito de Sicuani, provincia de Canchis, Cusco, 2015.  
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2.4.2. Hipótesis específicas 
-  La percepción de gestión del talento docente en el desempeño laboral 
referido a la enseñanza para el logro de aprendizajes de los 
estudiantes de las instituciones educativas de educación primaria del 
distrito de Sicuani, provincia de Canchis, Cusco, es buena.   
 
-  El nivel de relación que existe entre gestión del talento docente y el 
clima institucional en una armonía democrática es buena en las 
instituciones educativas de educación primaria del distrito de Sicuani, 
provincia de Canchis, Cusco 2015. 
 
2.5.  VARIABLES E INDICADORES  
2.5.1. Variable independiente 
           Talento docente       
 
2.5.2. Variable dependiente 
           Clima institucional 
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2.5.3. Operacionalización de variables 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES TECNICA 
INSTRUMENTOS 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
 
 
 
1.Talento 
docente 
1.1.Ambiente social 
 
 
1.2.Aspectos 
personales 
 
 
1.3.Comportamiento 
organizacional 
 
 Comunicación 
 Relaciones 
interpersonales 
 conflicto 
 
 Pertenencia 
 Compromiso 
 Motivación 
 Satisfacción 
 
 
 Toma de 
decisiones 
 Trabajo en equipo 
 Liderazgo 
 
 
-Encuesta 
Cuestionario 
 
 
 
 
- Observación 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
 
 
2.Clima 
institucional 
 
2.1.Desempeño 
laboral en el aula 
 
 
2.2.Desempeño laboral 
fuera del aula 
 
 
 Facilitador del 
aprendizaje 
 Orientador 
 Formación y  
difusión cultural 
 
 
 Ética profesional 
 Cumplimiento  de 
normas 
 
-Encuesta 
-Cuestionario 
 
 
-Observación- 
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CAPÍTULO  III 
METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.1.  MÉTODO DE INVESTIGACION 
Para el desarrollo de la investigación se ha utilizado el método de 
investigación no experimental; específicamente el descriptivo - relacional 
con la finalidad de obtener datos que nos permitan llegar a conclusiones 
satisfactorias y valederas gracias a la aplicación de las técnicas e 
instrumentos de investigación. 
 
3.2.  DISEÑO 
La investigación se orienta a establecer una relación entre la gestión del 
talento docente y el clima institucional. Se adoptó utilizar el diseño 
descriptivo correlacional con la finalidad de examinar las relaciones 
existentes entre la gestión del talento docente y el clima institucional de 
las instituciones en estudio.   
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 Donde: 
                                              L1         M = Muestra  
                 M                          r            L1= Información de la variable 1  
                                             L2         L2 = Información de la variable 2 
                                                         r = Nivel de relación que existe 
3.3. NIVEL 
Esta tesis tiene como nivel de investigación aplicada, en vista que se 
emplea los conocimientos ya existentes relacionados al tema de 
investigación y que tiene la finalidad de poder describir la situación 
objetiva de un problema el cual va a estudiarlo de forma detallada. 
 
 3.4.  POBLACIÓN Y MUESTRA 
1.4.1. Población 
La población estuvo constituido por 20 II.EE. de educación del nivel 
primario del distrito de Sicuani, provincia de Canchis, Cusco 2015, que 
suman un total de 205 docentes entre varones y damas. 
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CUADRO N° 05 
DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE EDUCACIÓN 
PRIMARIA DEL DISTRITO DE SICUANI, PROVINCIA DE  
CANCHIS, REGIÓN CUSCO, 2015 
 
 
N° 
 
N° I.E.P. 
 
LUGAR 
DOCENTES TOT 
DOC 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
V M 
01 
02 
03 
04 
05 
06 
07 
08 
19 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
56002 
56004 
56006 
56007 
56008 
56009 
56012 
56014 
56015 
56016 
56017 
56020 
56021 
56022 
56023 
57001 
57002 
56433 
ROSASPATA 
JAPAM 
GAONA CISNEROS 
ONOCCORA 
SAN FELIPE 
CHUMO 
PAMPACCALLASAYA 
ANZA 
HARCCA 
CHIHUACO 
TRAPICHE 
TOTORANI 
ROSASPATA 
COCHACUNCA 
CHILCOMA 
792 
2 DE MAYO 
TECHO OBRERO 
12 
07 
13 
4 
10 
4 
3 
2 
3 
2 
2 
3 
6 
6 
2 
10 
12 
 4 
  8 
13 
 3 
 2 
10 
2 
3 
4 
3 
6 
2 
3 
7 
1 
2 
14 
12 
 5 
  20 
  20 
  16 
    6 
  20 
    6 
    6 
    6 
    6 
    8 
    4 
    6 
  13 
    7 
    4 
  24 
  24 
    9 
  TOTAL 105  100 205 
       FUENTE: Cuadro de asignación de personal de la UGEL Canchis-Sicuani, 2015 
                   ELABORACIÓN: Ejecutora de la investigación. 
3.4.2. Muestra 
La muestra de la investigación se ha obtenido a través de un muestreo 
aleatorio determinándose a los maestros de las II.EE. de nivel primario 
distrito de Sicuani, provincia de Canchis, Cusco, 2015. Total 58 
docentes, 25 varones y 33 mujeres. 
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CUADRO N° 06 
              
 
N° 
 
N° I.E.P. 
 
LUGAR 
DOCENTES TOT 
DOC 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
V M 
01 
02 
03 
04 
05 
06 
56004 
56014 
56016 
56017 
56021 
56022 
 
JAPAM 
ANZA 
CHIHUACO 
TRAPICHE 
ROSASPATA 
COCHACUNCA 
07 
2 
2 
2 
6 
6 
 
13 
4 
6 
2 
7 
1 
 
  20 
   6 
   8 
   4 
 13 
   7 
   
  TOTAL    25    33  58 
       FUENTE: Cuadro de Asignación de Personal de la UGEL Canchis-Sicuani, 2015 
                   ELABORACIÓN: Ejecutora de la investigación. 
 
 3.5.  TÉCNICAS E INSTRUMENTOS  
3.5.1. Técnicas 
Para ejecutar la investigación se utilizó las técnicas siguientes: 
observación (en el aula vía desarrollo de las sesiones académicas y 
fuera del aula), encuestas debidamente elaboradas con los indicadores 
de las variables y entrevistas oportunas a los docentes y directores de 
las instituciones educativas mencionadas. 
 
3.5.1. Instrumento 
Se aplicó cuestionarios cuidadosamente diseñados para acopiar 
opiniones de los docentes y estudiantes sobre la gestión del talento de 
los maestros y el clima institucional que existe en las II.EE. del nivel 
primario del distrito de Sicuani, Provincia de Canchis, Cusco, 2015 (VER 
ANEXO). 
3.6.  PROCEDIMIENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
a) Se realizó coordinación con los maestros, directores, y estudiantes de 
las  instituciones educativas en estudio. 
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b) Se ha aplicado instrumentos a los maestros, directores, y estudiantes 
de las instituciones educativas. 
c) Luego se ha consolidado y la tabulación correspondiente de los datos. 
d) Finalmente se ha llevado a la Interpretación y sistematización de los 
datos. Para efecto se utilizará   Cuadros y Gráficos estadísticos 
 
3.7.  PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS 
Las estrategias que se han utilizado para realizar el trabajo se han 
cumplido los siguientes pasos: 
 
- Documentación de datos a través de un conjunto de materiales 
bibliográficos, referidos al problema en estudios, a fin de  dar estructura 
con los objetivos planteados con las hipótesis del trabajo.  
 
- Selección y aplicación de los instrumentos de investigación, que 
permitirán entrar en contacto directo con el objeto en estudio, a fin de 
prevenir el potencial humano y los recursos necesarios. 
 
- Sistematización de datos obtenidos y elaboración de cuadros y gráficos 
estadísticos que muestren las características del fenómeno que se 
investigará y la consolidación de los instrumentos aplicados. 
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CAPÍTULO IV 
 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 
4.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 
La  investigación ha sido planeada científica y sistemáticamente. 
 Se ha ejecutado acorde al diseño propuesto, aplicando el 
cuestionario precodificado y como instrumento la encuesta 
 Los resultados patentizan los objetivos propuestos en la 
investigación. 
4.2. INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
 A través de tablas y figuras estadísticas se ilustran los resultados, las 
cuales se  interpretan y analizan detalladamente. 
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TABLA N° 01 
GESTIÓN DEL TALENTO DOCENTE Y EL CLIMA INSTITUCIONAL  
EN UNA ARMONÍA DEMOCRÁTICA: PEI Y PAT 
 
ALTERNATIVAS O 
VALORACIÓN 
El PEI está diseñado de 
acuerdo a las necesidades de 
la I.E. 
El PAT está elaborado para 
mejorar la calidad educativa 
de la I.E.  
 
fi 
 
% 
fi % fi % 
DEFICIENTE 4 6.90 8 13.79 12 20.69 
REGULAR 6 10.35 6 10.35 12 20.69 
BUENO 14 24.14 11 18.96 25 43.10 
MUY BUENO 5 8.62 4 6.90 9 15.52 
TOTAL 29  29  58 100 
FUENTE: Estadística de Asignación de Personal. UGEL Canchis, Sicuani 2015. 
 
GRÁFICO N° 01 
GESTIÓN DEL TALENTO DOCENTE Y CLIMA INSTITUCIONAL EN UNA 
ARMONÍA DEMOCRÁTICA: PEI Y PAT 
 
6.90%
10.35%
24.14%
8.62%
13.79%
10.35%
18.96%
6.90%
0.00%
5.00%
10.00%
15.00%
20.00%
25.00%
30.00%
Deficiente Regular Bueno Muy bueno
    FUENTE: Tabla  01 
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Interpretación y análisis 
a)  En la tabla y gráfico 1,  acerca de la gestión del talento de los maestros y el 
clima institucional en una armonía democrática y el manejo del Proyecto 
Educativo Institucional (PEI) en las instituciones educativas de educación 
primaria de la Unidad de Gestión Educativa de Canchis de la provincia de 
Sicuani, región Cusco se aprecia que, el 24.14% es bueno. Esta 
información nos brinda que los directores y los docentes que trabajan en las 
diferentes instituciones educativas conocen y manejan los principios, los 
objetivos y los fines de este documento que es de suma importancia en la 
gestión institucional, orienta de manera activa los procesos pedagógicos y 
administrativos de la institución educativa, cuyo fin es “mejorar la calidad 
educativa a partir de su realidad”. El 10.35% manifiestan que la planificación 
de este documento (que se realiza antes del inicio de las labores 
académicas) es regular, con esta información siguen indicando que este 
documento implica la participación de todos los integrantes de la comunidad 
educativa (estudiantes, directores, plana docente, padres de familia, 
autoridades de la comunidad y otros). El 8.62% muestran que es muy 
bueno, porque el PEI es un instrumento fundamental para la gestión y 
organización del Centro Educativo, ofrece el marco general, determinado 
por la comunidad escolar, en el cual es inscriben y toman sentido las 
distintas decisiones curriculares. 
 
b) En la sección del Proyecto Anual de Trabajo (PAT), en la Tabla y Gráfico N° 
01, los entrevistados para esta sección de investigación reportan que el 
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18.96 % es buena. Este documento está inmerso en la política educativa 
propuesta a nivel regional a partir de un diagnóstico de la realidad regional 
de la educación, impulsado por el gobierno regional, las organizaciones 
gubernamentales comprometidos con la educación, cuya finalidad es 
propiciar la calidad de la educación, que coadyuvará al crecimiento de la 
región y dará realce a los objetivos del Proyecto Educativo Nacional. 
Mientras que el 13.79% de los docentes manifiestan que el deficiente. 
Esta exhortación se interpreta que la gestión del talento docente en un clima 
institucional en el manejo de estos documentos institucionales es óptimo. El 
10.35% indican que el Plan Anual de Trabajo (PAT)  es regular, pues, el 
documento está construido para mejorar la calidad en el ámbito educativo 
de la I.E., para ejercer el derechos a una educación gratuita, integral y de 
calidad, una articulación de la educación conforme a los programas, etapas 
y niveles y otras alternativas formas  que respondan a las potencialidades y 
demandas para poder formar personas con un fortalecimiento ético, 
creativo, crítico e innovador que sean quienes a futuro construyan una 
sociedad más democrática para el desarrollo y la paz. 
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TABLA N° 02 
ACCIONES DE TUTORÍAY RESPONSABILIDAD DE LA GESTIÓN 
ACADÉMICA DE LOS DOCENTES 
 
ALTERNATIVAS 
o VALORACION 
Las acciones de tutoría por 
parte de los docentes son 
puntuales en beneficio de 
los estudiantes  
Los docentes cumplen con las 
responsabilidades de la gestión 
académica en beneficio de los 
estudiantes 
 
fi 
 
% 
fi % fi % 
DEFICIENTE 5 8.62 7 12.07 12 20.69 
REGULAR 15 25.86 12 20.69 27 46.55 
BUENO 4 6.90 6 10.34 10 17.24 
MUY BUENO 5 8.62 4 6.90 9 15.52 
TOTAL 29  29  58 100 
FUENTE: Estadística de asignación de personal. UGEL Canchis, Sicuani 2015. 
       ELABORACIÓN: Ejecutora de la investigación. 
 
GRÁFICO N° 02 
ACCIONES DE TUTORÍAY RESPONSABILIDAD DE LA GESTIÓN 
ACADÉMICA DE LOS DOCENTES 
8.62%
25.86%
6.90%
8.62%12.07%
20.69%
10.34%
6.90%
0.00%
5.00%
10.00%
15.00%
20.00%
25.00%
30.00%
Deficiente Regular Bueno Muy bueno
FUENTE: Tabla 2 
 
 
71 
 
Interpretación y análisis 
a) En esta sección analizamos la labor de la tutoría. Al proponer el ítem: “Las 
acciones de tutoría por parte de los docentes son puntuales en beneficio de 
los estudiantes” las respuestas fueron: El 25.86 % de los encuestados 
manifiestan que las acciones de tutoría en las diferentes instituciones 
educativas del nivel primario del ámbito de la Unidad de Gestión Educativa 
(UGEL) Canchis de la región Cusco es regular. Conforme a la Ley General 
de Educación, Artículo 20 reza: “La Educación... contribuye a la formación 
integral de las personas, al pleno desarrollo de sus potencialidades...” Por 
tanto, la tutoría busca apoyar y potenciar esa labor a través del 
acompañamiento y la orientación de los estudiantes. Para que la tutoría 
contribuya a este fin, debe sostenerse en tres aspectos fundamentales: El 
currículo, El desarrollo humano y la relación tutor-estudiante. 
 
Según la respuesta vertida deducimos que en la mayoría de las 
instituciones educativas en estudio no se cumple la función de tutor 
fehacientemente, muchos docentes dejan que los papás les oriente a sus 
hijos en la formación personal, dejando de lado lo que corresponde a la 
institución educativa, pues, la tutoría es una parte fundamental de la 
formación educativa, en la que el docente tutor establece una relación 
individual con el alumno, con el objeto de brindar orientación, asesoramiento 
y conocimiento que les permite tener una visión clara de la realidad tanto 
escolar, como extraescolar. El 8.62% indican que es muy buena, lo que 
indica que los maestros coadyuvan a formar jóvenes y niños en la 
adquisición de valores, a desarrollar sus actitudes y capacidades, orienta en 
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la metodología de estudio que permita realizar un aprendizaje eficaz y 
provechoso, orienta en el aspecto sexual y reproductivo, también asesora 
sobre el aspecto vocacional y ocupacional para la vida, resolver problemas, 
etc. El 8.62% es deficiente, que caracterizamos con los criterios ya 
desarrollados en el rubro de muy bueno. 
 
b) En la segunda sección de la Tabla y Gráfico N° 02 se ha planteado acerca 
de la “responsabilidad de la gestión académica de los docentes”, donde se 
ha obtenido los resultados siguientes:  el 20.69%, de los docentes que 
fueron encuestados manifiestan que la acción de responsabilidad en la 
gestión académica que cumplen los docentes en las instituciones 
educativas es regular, esto indica que los docentes solamente cumplen la 
función de desarrollar las sesiones presenciales con los alumnos y retirarse 
de su centro de trabajo: esto corrobora que el 12.07% de los docentes 
encuestados indican que la responsabilidad es deficiente, a los docentes 
no les importa el trabajo en grupo, talleres de actualización académica, 
implementación de nuevas estrategias, elabor5ación de materiales 
educativos, estrategias de evaluación, asesoramiento permanente a los 
estudiantes. Y el 10.34% manifiestan que es buena, indicando que existen 
también docentes que buscan actualización y, más que todo cambio de 
experiencias. 
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TABLA N°03 
 
       MANUAL DE ORGANIZACIONES, DE PROCEDIMIENTOS    
ADMINISTRATIVOS, REGLAMENTO INTERNO, DELEGACIÓN DE 
 FUNCIONES Y PRINCIPIO DE AUTORIDAD 
 
ALTERNATIVAS o 
VALORACION 
El Director de la 
I.E: hace cumplir 
el MOF, MPA y RI 
El Director de la I.E. 
delega funciones a otro 
profesor en caso de 
ausencia 
El Director muestra 
principio de 
autoridad 
 
fi 
 
% 
fi % fi % fi % 
DEFICIENTE 2 2.30 4 4.60 5 5.74 11 12.64 
REGULAR 16 18.39 14 16.09 16 18.39 46 52.87 
BUENO 11 12.64 10 11.49 8 9.19 29 33.33 
MUY BUENO 0 0 1 1.15 0 0 1 1.15 
TOTAL 29  29  29  87 100 
FUENTE: Estadística de asignación de personal. UGEL Canchis, Sicuani 2015. 
ELABORACIÓN: Ejecutora de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N°03 
 
MANUAL DE ORGANIZACIONES, DE    PROCEDIMIENTOS  
ADMINISTRATIVOS, REGLAMENTO INTERNO DELEGACIÓN 
 DE FUNCIONES Y PRINCIPIO DE AUTORIDAD 
 
 
Fuente: Tabla 3 
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Interpretación y análisis 
 
a) En la Tabla y Gráfico N° 03 referente al MOF, los encuestados reportan que 
el 18.39% de quienes asumen la dirección de las I.E. del ámbito de estudio 
los ubican en la valoración de regular. 
 
          En cuanto se refiere al Manual de Procedimientos Administrativos 
(MPA) que viene a ser el instrumento principal de cambio que tiene la I.E. 
se ubica en un 12.64 % que indica que está en la valoración de bueno. 
 
        El Reglamento Interno (RI) es un documento de gestión que toda 
Institución Educativa posee, es un conjunto de normas de orden sustantivo 
que enmarca procedimientos que se relacionan a la misión y visión 
institucional, su cumplimento es de carácter obligatorio para todos los 
actores de la institución. En este caso, los encuestados manifiestan 
valoración de deficiente en un 2.30 %. 
 
b) En la delegación de funciones cuando asiste a capacitaciones u otra 
actividad académica o asuntos personales, los encuestados manifiestan en 
un 16.09% es regular; es decir, al ausentarse el director de su centro de 
trabajo no abandona, el 11.49% es buena y el 4,60% es deficiente. 
 
c) En el director de las instituciones educativas del ámbito de estudio, 
muestran autoridad; los encuestados indican la valoración la valoración 
regular con un 18.39 % es buena en 9,19% y 5,74% es deficiente. 
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TABLA 04 
 
MONITOREO Y SUPERVISIÓN, SIMPLIFICACIÓN ADMINISTRATIVA Y 
CONTRO DE ASISTENCIA DEL PERSONAL 
 
ALTERNATIVAS o 
VALORACION 
El plan de monitoreo y 
supervisión de las 
sesiones académicas 
de la I:E: es dirigido 
con rigor 
En tu I.E. se practica 
para trámite 
administrativo la 
simplificación 
administrativa 
En la I.E. hay 
control de 
permanencia  y 
asistencia del 
personal 
 
fi 
 
% 
fi % fi % fi % 
DEFICIENTE 5 5.75 2 2.3 0 0 7 8.05 
REGULAR 13 14.94 15 17.24 13 14.94 41 47.13 
BUENO 10 11.49 9 10.34 16 18.38 35 40.23 
MUY BUENO 1 1.15 3 3.45 0 0 4 4.60 
TOTAL 29  29  29  87 100 
FUENTE: Estadística de asignación de personal. UGEL Canchis, Sicuani 2015. 
ELABORACIÓN: Ejecutora de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N° 04 
 
MONITOREO Y SUPERVISIÓN, SIMPLIFICACIÓN ADMINISTRATIVA Y 
CONTRO DE ASISTENCIA DEL PERSONAL 
 
Fuente: Tabla 4 
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Interpretación y análisis 
a) En la tabla y gráfico N° 04, para ver el alcance y los objetivos del Plan de 
Monitoreo en el desarrollo de las sesiones académicas. Donde el 14.94% 
de los encuestados valora en la categoría de regular. El monitoreo tiene 
como objetivo, contribuir a la mejora de la equidad y la calidad de la 
educación a través del uso de innovaciones educativas que son generadas 
por los maestros, con la participación de todos quienes integran el triángulo 
de la educación, 11.49% es buena y 5,75% es deficiente. 
 
b) En la segunda sección para ver el uso de procesos administrativos y trámite 
académicos a nivel de la institución educativo el documento de 
simplificación administrativa, en la tabla y gráfico N° 04, los encuestados 
indican es regular con un 17.24%, el 10.34% es buena y 3.45% es muy 
buena. Esto indica que ya no existe el trámite burocrático de “regrese 
mañana”, “este trámite va demorar”. 
 
c) En cuanto se refiere al control de asistencia y permanencia del personal en 
las II.EE. en estudio, los encuestados indican en la tabla y gráfico N° 04, 
que el 18.34% de bueno; el 14.94% es regular, y no habiendo valoración 
deficiente ni muy buena, esto indica que la mayor parte de los maestros 
tienen conocimiento de la labor que cumplen en sus cargos, no es 
necesario que el director llame la atención cada rato para que los docentes 
no se “escapen” antes de cumplir su labor de formación de personalidades. 
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TABLA N° 05 
 
GESTIÓN DEL TALENTO DOCENTE, DESEMPEÑO LABORAL,  
TRABAJO EN EQUIPO Y LIDERAZGO 
 
ALTERNATIVAS 
o VALORACIÓN 
En la I.E. existe 
un ambiente 
social armonioso 
y democrático 
entre los 
docentes y el 
director. 
En la I.E. los docentes 
demuestran entre los 
compañeros pertinencia, 
compromiso, motivación y 
satisfacción laboral. 
En la I.E., el director 
y los docentes 
practican trabajo en 
equipo, liderazgo y 
toma de decisiones. 
 
fi 
 
% 
fi % fi % fi % 
DEFICIENTE 2 2.3 3 3.45 1 1.15 6 6.90 
REGULAR 7 8.05 16 18.39 19 21.84 42 48.28 
BUENO 18 20.69 10 11.49 9 10.35 37 42.53 
MUY BUENO 2 2.3 0 0 0 0 2 2.30 
TOTAL 29  29  29  87 100 
FUENTE: Estadística de asignación de personal. UGEL Canchis, Sicuani 2015. 
        ELABORACIÓN: Ejecutora de la investigación. 
 
GRÁFICO N° 05 
 
GESTIÓN DEL TALENTO DOCENTE, DESEMPEÑO LABORAL,  
TRABAJO EN EQUIPO Y LIDERAZGO 
 
Fuente: Tabla 5 
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Interpretación y análisis 
En la tabla y gráfico N° 05, tenemos tres aspectos que analizar. Veamos por 
secciones: 
a) En la primera sección referente a: “En la institución educativa existe un 
ambiente social armonioso y democrático entre los docentes y el director”. 
Los docentes encuestados manifiestan en un 20.69% es bueno, el 8.05% 
es regular y 2.3% es deficiente y muy buena. Ambiente social se hace 
mención al conjunto de peculiaridades del contexto interno de la 
organización tal como lo sienten los integrantes de ésta. También se refiere 
el ambiente social armonioso y democrático como un ambiente propicio 
para la parte psicológica de las personas durante el trabajo, es el conjunto 
de variables, cualidades, atributos o propiedades que se relacionan con su 
interacción con la institución educativa. 
 
b)  En lo referente a “En la institución educativa, los docentes demuestran 
entre los compañeros pertenencia, compromiso, motivación y satisfacción 
laboral”. Los docentes encuestados indican en un 18.39% la valoración de 
regular, 11,49% es buena y 3.45% es deficiente. Esto indica que la 
participación plena de los docentes en las diferentes actividades 
académicas, sociales y deportivas de la institución educativa participan 
desinteresadamente, existe el sentimiento de compañerismo, hay 
compromiso, motivación y satisfacción laboral porque todos trabajan para la 
I.E. 
c) En cuanto al liderazgo del equipo, del director, y la toma de decisiones, los 
docentes manifiestan en el 21.84% es regular, el 10.35% es buena y el 
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1.15% es deficiente.  Ser líder implica las siguientes atribuciones: 
 
- Capacidad comunicativa, Conocimientos, motivación, buen juicio, 
facilidad de palabra, conocimientos previos. 
- Personalidad de gran autoconfianza y entusiasmo, capacidad 
emprendedora e iniciativa. 
- Buena apariencia física, mental y energía. 
- Buen status social, carisma, excelentes relaciones interpersonales, 
popularidad y cooperante. 
 
      Todos estos dones personales caracterizan a un verdadero líder, que 
promueve trabajo en equipo entre los docentes de la institución educativa. 
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TABLA N° 06 
    GESTIÓN DE TALENTO DOCENTE Y CLIMA INSTITUCIONAL  
 ARMONIOSA Y RESPETUOSO 
 
ALTERNATIVAS o 
VALORACIÓN 
En la I.E. existe un 
ambiente  
En la I.E. los docentes 
demuestran 
 
Fi 
 
% 
Fi % Fi % 
DEFICIENTE 2 3.45 1 1.72 3 5.17 
REGULAR 4 6.90 8 13.79 12 20.69 
BUENO 22 37.93 20 34.48 42 72.41 
MUY BUENO 1 1.72 0 0 1 1.72 
TOTAL 29  29  58 100 
         FUENTE: Estadística de asignación de personal. UGEL Canchis, Sicuani 2015. 
       ELABORACIÓN: Ejecutora de la investigación. 
 
 
GRÁFICO N° 06 
GESTIÓN DE TALENTO DOCENTE Y CLIMA INSTITUCIONAL  
 ARMONIOSA Y RESPETUOSO 
 
 
Fuente: Tabla 6 
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Interpretación y análisis 
 
a) Al interrogar “En la institución educativa existe un ambiente que propicie el 
buen desempeño laboral”, en la tabla y gráfico N° 06, el 37.93% de los 
encuestados manifiestan que bueno, el 6,90% es regular y el 3.45% es 
deficiente. Esta información  implica que en las diferentes instituciones 
educativas en estudio la gestión del talento docente en un clima 
institucional existe un ambiente que propicie un buen desempeño laboral, 
hay un conjunto de  satisfacciones específicas, existe: prácticas de la 
compañía, compensaciones, relaciones con sus compañeros de trabajo, 
condiciones físicas del medio ambiente, oportunidades de promoción, 
relaciones y habilidades de la supervisión, volumen y demandas de trabajo, 
características propias del trabajo, logro de metas, posición social, debido a 
que la satisfacción laboral comprende sentimientos humanos. 
 
b) Según el ítem “En la institución educativa, los docentes demuestran 
relaciones interpersonales de manera exitosa y con respeto”, en la tabla y 
gráfico N° 06, indican en un 34.48% de los usuarios es bueno, el 13.79% 
es regular y el 1.72% es deficiente. Aquí vale indicar que la mayoría de 
los docentes de las instituciones educativas en estudio de la UGEL 
Canchis, el logro de desempeño excelente dentro de una I.E., existen 
relaciones y habilidades que posibiliten el compromiso con sus colegas en 
un ambiente de trabajo en equipo; el enriquecimiento del trabajo suele 
estar asociado al desempeño de un gerente, ya que es él quien está en la 
parte superior de la estructura organizacional.  
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TABLA N° 07 
 
INTERCAMBIO DE EXPERIENCIA, FOMENTO DE BUEN TRABAJO LABORAL Y 
COOPERATIVO 
 
ALTERNATIVAS 
o VALORACIÓN 
En la I. E. donde 
trabajas existen 
oportunidades de 
intercambiar 
conocimientos y 
experiencias con 
tus colegas. 
En la I. E., el director 
y los docentes 
fomentan la 
participación de todos 
propiciando un buen 
trabajo en equipo. 
En el desarrollo de las 
sesiones académicas, 
se promueve el trabajo 
grupal y cooperativo 
con los alumnos. 
 
fi 
 
% 
fi % fi % fi % 
DEFICIENTE 2 2.3 0 0 2 2.3 4 4.60 
REGULAR 18 20.69 24 27.58 4 4.60 46 52.87 
BUENO 8 9.20 5 5.74 23 26.44 36 41.38 
MUY BUENO 1 1,15 0 0 0 0 1 1.15 
TOTAL 29  29  29  87 100 
      FUENTE: Estadística de asignación de personal. UGEL Canchis, Sicuani 2015. 
      ELABORACIÓN: Ejecutora de la investigación. 
 
GRÁFICO N° 07 
 
INTERCAMBIO DE EXPERIENCIA, FOMENTO DE BUEN TRABAJO 
LABORAL Y COOPERATIVO 
 
                                                    
Fuente: Tabla 7 
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Interpretación y análisis 
 
a) En el ítem “existe oportunidades de intercambiar conocimientos y 
experiencias con tus colegas”, el 20.69% de los docentes encuestados 
manifiestan que esta acción en las instituciones educativas de la UGEL 
Canchis es regular, 9.20% es bueno y 2.3% es deficiente. Como es de 
conocimiento que todos los docentes que trabajan en una institución 
educativa se sienten integrantes del mismo, además de poseer objetivos 
comunes, el cual es una finalidad en producción. Lo que resulta ideal es que 
la dirección pueda propiciar y facilite el desarrollo de los grupos de trabajo, 
intercambiar las experiencias, en colaborarse entre sí para lograr uno o 
varios objetivos de la institución. Po lo tanto, suelen ser altamente 
estimados por la dirección y se recompensan y reconocen los resultados 
que se obtienen. Si los colaboradores de la institución conforman grupos de 
trabajo sus relaciones de orden interpersonal se mejorará muy 
notablemente a razón que será satisfactorio la labor que se desarrollará 
promoverá la confianza mutua entre los integrantes del grupo.  
 
b) En el ítem “El director y los docentes fomentan la participación de todos 
propiciando un buen trabajo en equipo”, los usuarios encuestados según 
tabla la valoración en 27.58 %, que es regular, el 5.74% es buena. Aquí 
vale indicar que tanto el director como los docentes cumplen un papel que 
resultad a veces crítico para la institución. La satisfacción es un resultado 
que proviene de la motivación durante el trabajo, donde las recompensas 
cubren las expectativas de las personas y la manera de como el individuo 
suele percibir la relación entre el esfuerzo que realiza y la recompensa.  
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c) En el ítem “...en el desarrollo de las sesiones académicas, se promueve el 
trabajo grupal y cooperativo con los alumnos”, donde el 26.44% de los 
encuestados manifiestan es Bueno, el 4.60% es regular y 2.3% es 
deficiente. Esta concepción es un reto en la creatividad, en el intelecto, en la 
flexibilidad, en la capacidad de afrontar el cambio, capacidad de inventar, 
capacidad de producir durante el tiempo que trabaja, los docentes muestran 
la capacidad de resolver problemas, de establecer buenas relaciones con 
las personas, pensamos y actuando todo el tiempo que permanecemos en 
la institución y más cuando su percepción es favorable hacia la 
organización. 
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TABLA N° 08 
 
CONFIANZA CON LOS ALUMNOS Y USO DE LENGUA COLOQUIAL AFECTIVO 
 
ALTERNATIVAS o 
VALORACIÓN 
En el aula hay confianza 
entre el docente y los 
alumnos, hay participación 
activa de todos. 
En el desarrollo de las 
sesiones académicas, el 
docente utiliza un lenguaje 
coloquial y afectivo. 
 
fi 
 
% 
fi % fi % 
DEFICIENTE 0 0 2 3.45 2 3.45 
REGULAR 9 15.52 21 36.20 30 51.72 
BUENO 19 32.75 6 10.34 25 43.10 
MUY BUENO 1 1.72 0 0 1 1.72 
TOTAL 29  29  58 100 
FUENTE: Estadística de asignación de personal. UGEL Canchis, Sicuani 2015. 
              ELABORACIÓN: Ejecutora de la investigación. 
 
GRÁFICO N° 08 
 
CONFIANZA CON LOS ALUMNOS Y USO DE LENGUA COLOQUIAL AFECTIVO 
 
Fuente: Tabla 8 
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Interpretación y análisis 
 
a) De acuerdo al ítem “...en el aula, hay confianza entre el docente y los 
alumnos, hay participación activa de todos...”, el 32.75 % de los colegas 
encuestados indican que es bueno, el 15.52% es regular y el 1.72% es 
muy bueno; es decir, la respuesta muestra las buenas experiencias de los 
docentes y los alumnos dentro de la institución educativa, son fuente de 
respeto para sí mismo, se valora las relaciones de grupo, existe un interés 
genuino, preocupación por el trabajo de otros y la comunicación es abierta, 
auténtica y libre. No obstante, este panorama no es tan brillante para los 
docentes y alumnos. Cuando se trabaja con confianza con los alumnos se 
reúne las habilidades, destrezas, actitudes, aptitudes, conocimientos y 
experiencias específicas que constituyen las competencias requeridas. 
 
b) En lo referente al ítem “en el desarrollo de las sesiones académicas, el 
docente utiliza un lenguaje coloquial y afectivo...”, el 36.20% de los 
encuestados manifiestan que es regular, el 10.34% es bueno y 3.45% es 
deficiente. Aquí el uso del lenguaje es importante. El docente tiene que 
utilizar un lenguaje equilibrado al tipo de lenguaje que manejan los alumnos, 
no es necesario que los docentes utilicen un lenguaje sofisticado, con 
término totalmente desconocidos por los alumnos, llamado también 
lenguaje coloquial. 
 CONCLUSIONES 
 
Primera.- La relación existente entre la gestión del talento docente y el clima 
institucional en una armonía democrática en el desempeño laboral 
de los docentes de las instituciones educativas del distrito de 
Sicuani, provincia de Canchis de la región Cusco es bueno. Esta 
información nos indica que los directores y los docentes conocen 
y manejan los principios, los objetivos y los fines de los 
documentos técnico pedagógicos. 
 
Segunda.- La gestión del talento docente en el desempeño laboral referido a 
la enseñanza para el logro de aprendizajes de los estudiantes de 
educación primaria de las instituciones educativas del ámbito del 
distrito de Sicuani, provincia de Canchis, es buena. 
 
Tercera.- La gestión del talento docente en el clima institucional en una 
armonía democrática influye considerablemente y en la escala 
valorada corresponde a la categoría buena. En la gestión docente 
en un clima institucional existe un ambiente que propicia un buen 
desempeño laboral. Hay un conjunto de satisfacciones 
específicas. Existe: compensaciones, prácticas de compañía, 
condiciones físicas del ambiente, relaciones y habilidades sobre la 
supervisión, relaciones con los compañeros de trabajo. 
 RECOMENDACIONES 
Primera.- A los señores directores y docentes de todas las instituciones 
educativas de Educación Básica Regular (EBR), propiciar una 
relación entre la gestión del talento docente y el clima institucional 
en una armonía democrática para un buen y exitoso desempeño 
laboral en bien de los educandos. 
 
Segunda.- A los docentes de las instituciones educativas de educación 
primaria del distrito de Sicuani, provincia de Canchis, Cusco, utilizar 
adecuadamente  los materiales, laboratorios, equipos de todas las 
áreas para lograr aprendizajes de los estudiantes y que los 
docentes estén permanentemente capacitados para el cuidado y 
uso de estos materiales educativos. Además, promocionar a los 
mejores docentes becas a fin de que se especialicen en el manejo 
de nuevas estrategias de enseñanza-aprendizaje acorde con la 
nueva tecnología educativa.  
 
Tercera.- En todas las instituciones educativas de Educación Básica Regular 
(EBR) de la jurisdicción del distrito de Sicuani, la gestión del talento 
docente en un clima institucional propiciar un buen desempeño 
laboral con satisfacciones, donde haya prácticas de relaciones 
permanentes con sus colegas, que exista oportunidades de 
promoción a fin de mejorar la calidad educativa que se requiere en 
el Perú. 
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ANEXOS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ANEXO 1 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
TÍTULO: GESTIÓN DEL TALENTO DOCENTE Y CLIMA INSTITUCIONAL EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE EDUCACIÓN 
PRIMARIA DEL DISTRITO DE SICUANI, PROVINCIA DE CANCHIS, CUSCO, 2015 
 
 PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGÍA  TECNICAS 
 
GENERAL 
 
¿Cuál es la relación que 
existe entre la gestión 
del talento docente y el  clima 
institucional de una armonía 
democrática en el desempeño 
laboral  de las instituciones 
educativas de educación 
primaria del distrito de 
Sicuani, provincia de Canchis, 
Cusco 2015.  
 
 
 
ESPECIFICOS 
-¿Cuál es la percepción de 
gestión del talento docente en 
el desempeño laboral referido 
a la enseñanza para el logro 
de aprendizajes de los 
estudiantes de las 
instituciones educativas de 
educación primaria del distrito 
de Sicuani, provincia de 
 
GENERAL 
 
Determinar la relación 
que existe entre la 
gestión del talento 
docente y el clima 
institucional de una 
armonía democrática en 
el desempeño laboral en 
las instituciones 
educativas de educación 
primaria del distrito de 
Sicuani, provincia de 
Canchis, Cusco, 2015, 
es alta. 
 
 
ESPECIFICOS 
 -Identificar la percepción 
de gestión del talento 
docente en el 
desempeño laboral 
referido a la enseñanza 
para el logro de 
aprendizajes de los 
     
GENERAL 
 
El nivel de relación 
existente entre la gestión 
del talento docente y el 
clima institucional de una 
armonía democrática en 
el desempeño laboral es 
alto en las instituciones 
educativas de educación 
primaria del distrito de 
Sicuani, provincia de 
Canchis, Cusco 2015. 
 
SUBHIPÓTESIS 
      
-la percepción de gestión 
del talento docente en el 
desempeño laboral 
referido a la enseñanza 
para el logro de 
aprendizajes de los 
estudiantes en las 
instituciones educativas 
deeducaciónb primaria 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
 
Gestión del talento 
docente 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-Ambiente social 
.Comunicación 
 .Relaciones   
interpersonales 
.Conflicto 
 
-Aspectos 
personales 
.Pertenencia 
.Compromiso 
.Motivación 
.Satisfacción 
 
-Comportamiento 
organizacional 
.Toma de 
decisiones 
.Trabajo en equipo 
.Liderazgo 
.Supervisión 
 
 
 -Desempeño 
dentro del  aula 
 .Facilitador del 
 
MÉTODO 
Descriptivo   
Correlacional  
Consiste en describir las 
muestras seleccionadas 
intencionalmente y explicar 
la relación. 
 
               L1 
 
 
M             R     
 
 
                L2 
 
 
POBLACIÓN 
 
Constituido por todos los 
docentes de las instituciones 
educativas dfe nivel primario 
del distrito de Sicuani. 
 
 
 
1.Encuesta 
 
2. Prueba de conocimiento 
 
INSTRUMENTOS 
 
1.1 Cuestionario  
 
2.1. Examen  de comprension 
lectora 
 
  
Canchis, Cusco, 2015? 
- ¿Cómo influye en la gestión 
del talento docente el clima 
institucional de una armonía 
democrática de las 
instituciones educativas de 
educación primaria del distrito 
de Sicuani, provincia de 
Canchis, Cusco, 2015? 
 
 
 
. 
estudiantes de las 
instituciones educativas 
de educación primaria 
del distrito de Sicuani, 
provincia de Canchis, 
Cusco, es alta. 
- Analizar la relación de 
la gestión del talento 
docente en el clima 
institucional de una 
armonía democrática en 
las instituciones 
educativas de educación 
primaria del distrito de 
Sicuani, provincia de 
Canchis, Cusco, 2015, 
es alta. 
del distrito de Sicuani, 
provincial de Canchis, 
Cusco 2015, es alta. 
 
-La influencia de la 
gestión y el clima 
institucional de una 
armonía democrática del 
talento docente en las 
instituciones educativas 
de educación primaria 
del distrito de Sicuani, 
provincial de Canchis, 
Cusco 2015, es alta. 
 
 
 
 
 
 
 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
 
Clima institucional 
aprendizaje 
.Evaluador 
.Evaluador 
.Orientador 
 .Formación y 
difusión cultural 
 
-Desempeño 
fuera del aula 
.Ética profesional 
 .Cumplimiento de 
normas 
  
 
 
MUESTRA 
 
Constituido por 50 docentes 
varones y 30 docentes 
mujeres. 
 ANEXO 2 
 
UNIVERSIDAD ANDINA  
“NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ” JULIACA 
ESCUELA DE POSGRADO 
CUESTIONARIO 
Estimado profesor: 
Agradecemos su gentil participación en la presente investigación educativa, para 
obtener información sobre gestión del talento docente y clima institucional de su 
institución. En informe es anónimo, responda con sinceridad. 
 
       Lea cuidadosamente los ítems y marque con un aspa (X) el numeral que da 
respuesta correcta de las alternativas: 
 
MUY BUENO BUENO REGULAR DEFICIENTE 
1 2 3 4 
 
 
A. TALENTO DOCENTE 
N° ÍTEMS 1 2 3 4 
01 El Proyecto Educativo Institucional (PEI) está diseñado de 
acuerdo a las necesidades de tu institución educativa. 
    
02 El Plan Anual de Trabajo (PAT) está elaborado para el 
mejoramiento de la calidad educativa de tu institución educativa 
    
03 Las acciones de tutoría por parte de los docentes son puntuales 
en beneficio de los estudiantes. 
    
04 Los docentes cumplen con las responsabilidades de la gestión 
académica en beneficio de los estudiantes. 
    
05 El director de la institución educativa hace cumplir el Manual de 
Organizaciones y Funciones (MOF), Manual de Procedimientos 
Administrativos (MPA), Reglamento Interno (RI). 
    
06 El director de la institución educativa  delega funciones a otro 
profesor en caso de ausencia, capacitación u otra actividad 
académica. 
    
07 El director muestra el principio de autoridad.     
08 El Plan de Monitoreo y Supervisión (PMS) del desarrollo de las 
sesiones académicas de la institución educativa es dirigido con 
rigor por el director de la institución educativa. 
    
09 En tu institución educativa existe para trámites documentarios la 
simplificación administrativa. 
    
10 En la institución educativa hay control de permanencia y 
asistencia del personal. 
    
 11 En la institución educativa existe un ambiente social armonioso 
y democrático entre los docentes y el director. 
    
12 En la institución educativa, los docentes demuestran entre los 
compañeros pertinencia, compromiso, motivación y satisfacción 
laboral. 
    
13 En la institución educativa el director y los docentes practican 
trabajo en equipo, liderazgo y toma de decisiones. 
    
 
B.  CLIMA INSTITUCIONAL 
N° ÍTEMS 1 2 3 4 
01 En la institución educativa existe un ambiente que propicie el 
buen desempeño laboral. 
    
02 En la institución educativa los docentes demuestran relaciones 
interpersonales de manera exitosa y respeto. 
    
03 En la institución educativa donde trabajas existen 
oportunidades de intercambiar conocimientos y experiencias 
con tus colegas. 
    
04 En la institución educativa, el director y los docentes fomentan 
la participación de todos propiciando un buen trabajo en 
equipo. 
    
05 En el desarrollo de las sesiones académicas con los 
estudiantes se promueve el trabajo grupal y cooperativo. 
    
06 En el aula hay confianza con los alumnos, existe participación 
activa de todos. 
    
07 En el desarrollo de las sesiones académicas utilizas un 
lenguaje coloquial y afectivo. 
    
 
                                                                            Muchas gracias 
 
 
 
